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RESUMEN 

 

La presente investigación tiene como objetivo general analizar la relación 

entre el compromiso organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores en 

una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023. La metodología 

utilizada es una investigación de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, estudio correlacional y alcance transversal; así mismo el diseño es 

de corte transversal ;para la población y muestra se consideró a 48 colaboradores, 

De acuerdo con la técnica utilizada se optó por la encuesta y de instrumento se 

utilizó dos cuestionarios, uno para la primera variable, conformada por 13 ítems, y  

18 ítems para la segunda variable, Los datos recopilados arrojaron que el 

compromiso organizacional se relaciona significativamente con satisfacción laboral 

de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,SJL-2023. con un 

coeficiente de relación Rho Spearman de 0,032 positiva confirmando que si existe 

relación entre la variable 1 compromiso organizacional con la variable 2 satisfacción 

laboral. En conclusión, esto significa que los empleados que están satisfechos con 

su trabajo también tienden a estar más comprometidos con su organización. 

Palabras clave: Organización, compromiso, satisfacción en el trabajo, trabajador 
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ABSTRACT 

 

The general objective of this research is to analyze the relationship between 

organizational commitment and job satisfaction of employees in an electrical 

services company, San Juan de Lurigancho-2023. The methodology used is an 

applied research, quantitative approach, non-experimental design, correlational 

study and cross-sectional scope; likewise the design is cross-sectional; for the 

population and sample, 48 collaborators were considered. According to the 

technique used, the survey was chosen and two questionnaires were used as 

instruments, one for the first variable, made up of 13 items, and 18 items for the 

second variable, The data collected showed that organizational commitment is 

significantly related to job satisfaction of employees in an electrical services 

company, SJL-2023. with a positive Rho Spearman relationship coefficient of 0.032, 

confirming that there is a relationship between variable 1 organizational commitment 

and variable 2 job satisfaction. In conclusion, this means that employees who are 

satisfied with their work also tend to be more committed to their organization. 

Keywords: Organization, commitment, job satisfaction, worker 
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I. INTRODUCCIÓN 

El compromiso organizacional se puede describir como la comprensión 

mental que tienen los integrantes de una entidad tienen acerca de su conexión con 

el entorno laboral. La dedicación de los empleados desempeña un papel crucial en 

su disposición a permanecer a largo plazo y su capacidad para trabajar con 

entusiasmo en la realización de las metas fijadas (Triveño & López, 2022).. Por otro 

lado, la satisfacción en el trabajo hace alusión al nivel con el que un individuo se 

siente feliz en el lugar que trabaja. De esa manera existen numerosos elementos 

que tienen la capacidad de afectar en la satisfacción o insatisfacción de un 

empleado, pero la falta de un plan de trabajo efectivo puede llevar a la acumulación 

de tareas, generando estrés entre los colaboradores (Chen et al., 2023). 

A nivel mundial de acuerdo con Gallup, señala que la falta de compromiso 

en el ámbito laboral tendrá un impacto económico estimado en 8.8 billones de 

dólares para este periodo anual, representando aproximadamente el 9% del 

Producto Bruto Interno (PBI) global. La investigación de Gallup sobre el bienestar 

en el entorno laboral revela que tener un trabajo que resulta desagradable es 

incluso peor que encontrarse desempleado y estas emociones negativas se 

extienden al ámbito familiar, afectando relaciones y la vida en el hogar (Marín, 

2019). Según el último estudio de Gallup, solamente el 36% de los empleados 

muestra un compromiso genuino con su trabajo, mientras que el 51% se encuentra 

desconectado y el 14% está activamente desconectado. Aquellos empleados que 

están activamente desconectados se sienten frustrados al no tener la facilidad de 

usar los medios digitales y trasladan su frustración con sus compañeros (García, 

2021). 

En América Latina, el 61% de los trabajadores experimenta fatiga a causa 

de sus labores, mientras que un 31% reporta niveles extremadamente altos de 

estrés en el entorno laboral. Muchos de ellos evitan tomar sus días de vacaciones 

por temor a quedarse atrás en sus responsabilidades o ser percibidos como 

empleados menos comprometidos. Estos niveles elevados de estrés entre los 

trabajadores, sin lugar a duda, llevarán a una disminución en la productividad, 

mayor propensión a cometer errores y en última instancia, una deflación en los 

ingresos de la compañía (Nava et al., 2020). 
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En cuanto a la intención de permanecer en sus empleos actuales, el 56% de 

las personas en América Latina planea quedarse en sus puestos y no cambiaría de 

trabajo si se le presentara la oportunidad (Azaña & Cabrera, 2019). Por otro lado, 

un 45% está dispuesto a considerar otras oportunidades, ya sea un 17% que está 

abierto a propuestas o un 28% que tiene la intención de dejar su trabajo actual. Las 

razones principales para este último grupo incluyen el salario (59%), la posibilidad 

de avanzar en sus carreras (40%) y la búsqueda de seguridad en el empleo (38%). 

Además, algunos mencionan el deseo de adquirir nuevas habilidades (32%) y la 

importancia de los beneficios de salud (31%) (Soria et al., 2021). 

En nuestro país, según el informe de Deloitte del año 2021, se aborda la 

cuestión de la satisfacción laboral en Perú. Los hallazgos muestran que el 76% de 

los trabajadores no se siente satisfecho en sus lugares de trabajo. Dentro de este 

grupo insatisfecho, el 22% menciona que la falta de laboral en grupo y con un 

ambiente laboral tenso son las razones principales de su insatisfacción. Otro 20% 

atribuye su insatisfacción a la ausencia de posibilidades de crecimiento laboral 

ofrecidas por la empresa, mientras que el 19% señala la falta de habilidades de 

liderazgo en sus superiores como un factor clave (Sánchez et al., 2021). En cuanto 

a aquellos que están considerando renunciar, el 42% informa sentirse agotado, y el 

48% experimenta ansiedad o depresión. Entre aquellos que están dispuestos a 

considerar nuevas oportunidades laborales, el 63% menciona el agotamiento, y el 

57% informa ansiedad o depresión. Por otro lado, de aquellos que planean 

permanecer en sus empleos actuales, el 13% se siente agotado, y el 28% 

experimenta ansiedad o depresión (López, 2023). 

A nivel local, la entidad de servicios eléctricos que está ubicada en SJL- 

Lima, enfrenta un problema con el compromiso organizacional y satisfacción laboral 

con sus empleados. Es probable que algunas de las causas sean: algunos 

trabajadores  que no experimentan satisfacción con sus salarios y beneficios, 

tienden a estar menos comprometidos con la organización, los desacuerdos 

laborales en  contra de los trabajadores crea un ambiente laboral adverso, 

afectando negativamente la satisfacción laboral de los empleados, asimismo el 

entorno laboral presenta condiciones peligrosas, insalubres o insatisfactorias, como 

consecuencia, los empleados muestren una menor compromiso hacia su empresa. 
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De tal manera, la pregunta general del estudio es ¿Cuál es la relación que 

existe entre el compromiso organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023? así mismo, se 

tiene preguntas específicas las cuales son; ¿Cuál es la relación que existe entre el 

compromiso afectivo y la satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa 

que brinda servicios eléctricos?; ¿Cuál es la relación que existe entre el 

compromiso de continuidad y la satisfacción laboral de los colaboradores en una 

empresa de servicios eléctricos?; ¿Cuál es la relación que existe entre el 

compromiso normativo y la satisfacción laboral de los colaboradores en una 

empresa de servicios eléctricos?  

Por lo tanto, la justificación de la investigación se fundamentó en la 

perspectiva de Hernández y Mendoza (2018). Desde una perspectiva teórica, su 

enfoque se centró en fuentes de información fiables relacionadas con el 

compromiso organizacional y la satisfacción laboral. Donde este enfoque busca 

proporcionar una mayor comprensión de cómo el compromiso efectivo con los 

colaboradores puede satisfacer sus necesidades laborales en la empresa. El 

propósito principal es contribuir al desarrollo de investigaciones futuras en este 

campo. Desde una perspectiva práctica, este estudio se justifica al ofrecer 

resultados que respalden el cumplimiento a las regulaciones del trabajo por los 

colaboradores, respaldando así la puesta en marcha de un esquema laboral eficaz 

para disminuir el estrés laboral. En el ámbito social, se reconoce la importancia de 

crear un entorno de trabajo agradable y proporcionar un enfoque tranquilo para 

abordar los problemas laborales. Estos aspectos son cruciales para fomentar una 

cultura laboral positiva. Finalmente, en términos metodológicos, la investigación se 

basará en la creación de un cuestionario que servirá como herramienta para 

evaluar. Este cuestionario permitirá recopilar información a través de los ítems 

relacionados con cada variable de estudio en la presente investigación. 

 Así mismo el objetivo general es analizar la relación entre el compromiso 

organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de 

servicios eléctricos, SJL-2023. Teniendo a su vez objetivos específicos los cuales 

son; primero, describir la relación entre el compromiso afectivo y la satisfacción 

laboral de los colaboradores en una empresa que brinda servicios eléctricos, SJL-
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2023; segundo, describir la relación entre el compromiso de continuidad y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, 

SJL-2023; tercero, describir la relación entre el compromiso normativo y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, 

SJL-2023.  

Por otro lado, se tendrá una hipótesis general la cual es: El compromiso 

organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023. Donde a su vez 

describiremos tres hipótesis específicas; primero, el compromiso afectivo se 

relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los colaboradores en una 

empresa de servicios eléctricos, SJL-2023; segundo, el compromiso de continuidad 

se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los colaboradores en 

una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023; tercero, el compromiso normativo 

se relaciona significativamente con el la satisfacción laboral de los colaboradores 

en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Para realizar la investigación, se han considerado estudios previos y antecedentes 

a nivel nacional, los cuales mencionaremos a continuación: 

A nivel internacional Herrera (2022) su finalidad fue diagnosticar el efecto de las, 

variables compromiso organizacional y satisfacción laboral del capital humano. La 

investigación se caracterizó por un procedimiento cuantitativo y un grado de 

correlación. El grupo de individuos estudiados estuvo constituido por 59 

trabajadores con un muestreo censal; donde el cuestionario fue el instrumento 

empleado. Los resultados del análisis revelan un valor de Rho de Spearman de 

0.757, con un valor de significancia (sig.) igual a 0.000, siendo menor a 0.05 

indicando una conexión positiva entre variables. En conclusión, son muy esenciales 

para que el personal labore en un entorno laboral ideal. 

Asimismo, Coca et al. (2023) tuvieron como propósito crear un entorno en el que 

los gerentes y los empleados se traten con respeto y confianza. La investigación se 

realizó mediante un diseño no basado en experimentos y se orientó hacia un 

análisis cuantitativo. En el cual, el conjunto de individuos y la muestra estuvo como 

puesta por 104 colaboradores, mediante un muestreo censal; los cuales utilizaron 

el cuestionario como su instrumento. Los resultados del análisis revelan un valor de 

Rho de Spearman de 0.757, con un valor de significancia (sig.) igual a 0.000, lo 

cual es menor a 0.05. Llegando a la conclusión que las investigaciones han 

demostrado que los métodos de administración de calidad están asociados 

positivamente con las actitudes productivas de los empleados en su trabajo, como 

la satisfacción laboral. 

En tal sentido Martínez et al., (2022) indicaron como propósito en su estudio fue 

analizar cómo influye el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de los 

empleados en las entidades de servicio. El estudio fue de un enfoque correlacional 

y un diseño no basado en experimentos. El conjunto de sujetos estudiados incluyó 

a 180 empleados seleccionados por un muestro por conveniencia, en donde se 

utilizó como herramienta el cuestionario. Donde los resultados del análisis revelan 

un valor de Rho de Spearman de 0.709, con un valor de significancia (sig.) igual a 

0.000, lo cual es inferior a 0.05. En conclusión, el estudio aporta información 

relevante para el contexto organizacional, ya que demuestra que una buena cultura 
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organizacional, que promueva buenas conductas y comportamientos, es esencial 

para la prosperidad de las entidades. 

Al respecto Monsalve et al., (2021) tuvieron como propósito del artículo es examinar 

cómo las prácticas de alto desempeño inciden en el compromiso organizacional de 

los empleados. El estudio fue realizado con un enfoque cuantitativo y correlacional, 

adoptando una visión no basada en experimentos de corte transversal. Se contó 

con la colaboración de 111 empleados seleccionados por conveniencia. Donde el 

cuestionario fue utilizado como instrumento. Los resultados del análisis revelan un 

valor de Rho de Spearman de 0.692, con un valor de significancia (sig.) igual a 

0.000, lo cual es inferior a 0.05. En conclusión, el compromiso normativo y afectivo, 

tienen una buena relación con el compromiso de continuidad. 

Por lo tanto, Dávila et al. (2021) tuvieron como propósito determinar la relación entre 

el clima organizacional y satisfacción laboral en una empresa industrial. El estudio 

fue de diseño no experimental de tipo básico con enfoque cuantitativo, donde la 

muestra estuvo conformada por 316 colaboradores los cuales utilizaron como 

instrumento un cuestionario. Teniendo como resultados que el valor de Rho de 

Spearman de 0.559, con un valor de significancia (sig.) igual a 0.000, lo cual es 

inferior a 0.05. Llegando a la conclusión que la percepción individual de los 

trabajadores sobre los factores que determinan su estado emocional en el trabajo, 

y su relación con sus compañeros de trabajo, influye en el clima laboral de la unidad 

o departamento. 

A nivel nacional Paz et al., (2020) tuvieron como propósito diagnosticar la conexión 

entre el c. organizacional y la s. laboral de los colaboradores. El análisis adoptó una 

perspectiva cuantitativa de diseño basado en experimentos y correlacionales. 

Donde el conjunto de individuos y muestra se constituyeron por 125 participantes, 

con un muestro no probabilístico; utilizando como herramienta el cuestionario. Los 

hallazgos del análisis revelan un valor de Rho de Spearman de 0.870, con un valor 

significativo (sig.) igual a 0.000, lo cual es inferior a 0.05. En conclusión, las 

prácticas de endomarketing están directamente relacionadas con el grado de 

dedicación de los empleados con la institución educativa y su satisfacción laboral. 
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Al mismo tiempo, Díaz et al., (2023) investigaron el nexo existente entre el síndrome 

de agotamiento profesional y la s.  laboral en enfermeras que trabajaban en el 

hospital PNP Augusto B. Leguía, Lima, en un estudio realizado por la Universidad 

Nacional del Callao, Perú, en 2022. El estudio fue de enfoque cuantitativo y tuvo a 

50 enfermeras como muestra. Los resultados revelaron un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.655, con un valor de significancia (p) igual a 0.000, 

lo cual es inferior a 0.05, lo que indica una relación positiva entre las variables. Los 

resultados de la investigación revelaron la existencia de una relación relevante 

entre las variables establecida. Las enfermeras que presentaron un nivel alto de 

agotamiento profesional también tenían un bajo grado relacionado a la satisfacción 

laboral. 

Además, Núñez (2022) como objeto buscó definir la asociación entre el estrés 

laboral y la satisfacción laboral en los trabajadores. El estudio tuvo una perspectiva 

cuantitativa y de diseño no basado en experimentos de tipo correlacional, con 179 

empleados como población y 122 de ellos como muestra seleccionada por medio 

de un muestreo probabilístico; se empleó un cuestionario como herramienta para 

la recolectar data. Los resultados con un índice de correlación de Spearman de (-

0.741). Se observó un alto nivel de estrés (38.1%) y un bajo nivel de satisfacción 

laboral (43.6%). En conclusión, las variables de estudio se relacionan para elevar 

el desempeño laboral. 

En este sentido, Alcántara (2023) en su investigación se enfocó en estudiar 

la conexión del compromiso y satisfacción laboral. El estudio adoptó un enfoque 

básico y un esquema correlacional, y se tomó como muestra a 25 empleados del 

área de Administración Tributaria. La metodología utilizó dos cuestionarios. El 

análisis realizado reveló como hallazgo un índice de correlación de Spearman de 

0.670, con un valor significativo (p) igual a 0.000, siendo menor a 0.05, mostrando 

así un enlace positivo entre las variables. En conclusión, estos aspectos son 

importantes para fomentar empleados comprometidos y satisfechos en las 

instituciones públicas, con el objetivo de brindar un servicio de alta calidad por parte 

de los servidores públicos. 

Por lo tanto, Silva y Vásquez (2020) se propusieron conocer el enlace entre el 

compromiso organizacional y la satisfacción laboral. Utilizaron una perspectiva 
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cuantitativa y un diseño no experimental, con 50 participantes como parte de la 

muestra. Se empleó un cuestionario como herramienta para recolectar data. Los 

resultados revelaron un índice de correlación de Spearman de 0.652, con un valor 

significativo (p) igual a 0.000, el cual tiene una inferioridad a 0.05, lo que señala una 

correlación positiva entre las variables. Concluyéndose que un mayor compromiso 

de los colaboradores administrativos se traduce en un aumento del grado de 

satisfacción laboral. 

De acuerdo con Rodríguez y Sánchez (2022), el compromiso organizacional es una 

concepción compleja que va más allá de simplemente una teoría. Los autores 

señalan que el compromiso organizacional está conectado con los resultados de 

los colaboradores, ya que las empresas que cuentan con empleados 

comprometidos tienen mejores resultados. Al respecto el compromiso 

organizacional es un constructo complejo que está relacionado con los resultados 

de los empleados; las organizaciones que cuentan con empleados comprometidos 

tienen mejores resultados. El compromiso organizacional se puede medir mediante 

tres dimensiones como son el c. normativo, el sentido de obligación de mantenerse 

en la empresa; el c. de continuidad, el deseo de continuar en la empresa; el c.  

afectivo, el sentimiento de identificación con la organización. 

Asimismo, la teoría de tres elementos de Meyer y Allen (1997) su hipótesis 

propone que el compromiso organizacional se compone de tres elementos; 

continuidad, el anhelo de permanecer en la organización; normatividad, el 

sentimiento de exigencia por mantenerse en la entidad; afectividad; el sentir de 

identificación con la entidad y sus valores. La teoría de tres elementos de Meyer y 

Allen tiene implicaciones importantes para las organizaciones. Las empresas que 

pretenden aumentar el compromiso organizacional de sus empleados deben 

centrarse en desarrollar estrategias que aborden los tres componentes del 

compromiso (Blanco & Castro, 2021). 

Al mismo tiempo el compromiso organizacional establece que para atraer 

empleados altamente calificados, es necesario diseñar una estrategia que implique 

acciones destinadas a demostrar que la empresa es la elección preferida en el 

mercado laboral y que tiene un compromiso sostenible como una entidad inclusiva. 

Además, destacan que el compromiso organizacional impacta positiva y 
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significativamente en la disposición de los colaboradores para mejorar sus 

habilidades en su entorno de trabajo (Botella et al. 2021).  

En ese mismo contexto el compromiso afectivo, cuando el empleado siente que es 

tratado de manera justa, se genera un vínculo de confianza y compromiso con la 

organización, realizando sus funciones de manera efectiva y eficiente, ya que, los 

impulsa a comprometerse con los valores y objetivos de la compañía a la que 

pertenecen (Coronado et al., 2020). Por lo tanto, hace alusión a la relación 

emocional que un trabajador puede establecer con la compañía y está relacionado 

con su satisfacción sobre expectativas y necesidades de la empresa. Este 

compromiso es un nexo entre trabajador y empresa, fomentando la lealtad 

(Contrera, 2021). 

Es así como el compromiso de continuidad se relaciona con los costos personales 

o consecuencias negativas que un trabajador asumiría al dejar de laborar en una 

empresa; se relaciona directamente con la percepción del empleado sobre posibles 

efectos negativos al dejar su trabajo (Mamani et al., 2022). 

 Además, se considera como compromiso de continuidad al valor que consideran 

los trabajadores al asumir un puesto de trabajo, como el tiempo y experiencias; así 

como a la posible inversión de la empresa al contratarlos; este compromiso está 

motivado por razones instrumentales, como la seguridad laboral, la remuneración 

o las oportunidades de desarrollo profesional (Nava et al., 2021). Al mismo tiempo 

el compromiso normativo, se fundamenta en la aceptación de las normativas de la 

entidad, no obstante, con el pasar del tiempo, la percepción de los trabajadores 

evoluciona a una visión con presiones sociales que influyan en su lealtad. Los 

trabajadores que muestran un compromiso normativo elevado tienen una menor 

probabilidad de poder dejar su organización, incluso si tienen oportunidades de 

empleo en otros lugares. Estos empleados también suelen ser más comprometidos 

con su trabajo y más propensos a realizar conductas de ciudadanía organizacional 

(Ames, 2021). 

En ese mismo contexto considerando como el deber de los colaboradores y su 

sentido de deuda frente a los beneficios otorgados por parte de la empresa; más 
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que lealtad por la empresa es el sentimiento de obligación de permanecer 

laborando como gratitud (Cuenca & López, 2020). 

La teoría de la expectativa de Vroom tiene implicaciones importantes para la gestión 

de la motivación. Las organizaciones pueden aumentar la motivación de sus 

empleados aumentando la expectativa, la instrumentalidad o la valencia de las 

recompensas. En ese mismo contexto es una herramienta útil para comprender la 

motivación de los empleados. La teoría puede ayudar a las organizaciones a 

desarrollar estrategias para aumentar la motivación de sus empleados y mejorar el 

rendimiento (Padovan, 2020). 

Al respecto la satisfacción laboral es crucial en las empresas, ya que su 

medición permite comprender al personal y las deficiencias que afectan la 

satisfacción laboral. Para lograr resultados positivos en este aspecto, se deben 

considerar dimensiones como trabajo general, oportunidades de desarrollo, 

remuneración, reconocimiento, ambiente de trabajo, forma de trabajo, relación con 

los supervisores y autonomía (Sánchez, 2023).  En tal sentido la satisfacción laboral 

se presenta como un estado emocional positivo que atraviesa un empleado con 

respecto a su trabajo. Se ha analizado ampliamente en la rama de la psicología 

organizacional y tiene implicaciones importantes para el rendimiento, la rotación de 

personal y el bienestar de los trabajadores (Vargas et al., 2022). 

Por lo tanto, se considera el trabajo en general como un derecho fundamental y 

necesario para una vida digna, en donde las personas pueden obtener bienes y 

servicios para cubrir sus demandas materiales y lograr bienestar. Existiendo 

diversas formas de trabajo, como el trabajo asalariado, no remunerado, 

independiente (Cristancho, 2022). Al respecto se puede definir como trabajo 

general, aquella acción que permita generar ingresos para una vida social digna, y 

como un derecho primordial de la sociedad actual, estos pueden ser de origen 

dependientes o independientes, que tiene una finalidad económica o simbólica, 

para la supervivencia de las personas en una sociedad consumista (Agulló, 2023). 

Por otro lado, las oportunidades de desarrollo se pueden entender como las 

posibilidades de un trabajador dentro de una empresa, gracias a las acciones que 

pueden tomar los directivos, relacionadas a capacitaciones y programas de 
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formación, que pueden ser puente para una mejora en las operaciones de la 

organización (Olhaberry & Sieverson, 2022). Asimismo, se puede establecer como 

oportunidades de desarrollo, al adquirir conocimientos que den un impulso a los 

trabajadores por parte de la empresa, a través de capacitaciones continuas, que 

significarían a su vez un beneficio en el desarrollo de las actividades de los 

empelados dentro de la compañía, así como poder aspirar a una línea de carrera 

en su lugar de labores (Müller, 2020). 

En efecto la remuneración es un sistema tradicional de recompensas que 

establecen las empresas con la finalidad de condicionar el accionar de los 

colaboradores frente a las metas por cumplir, previamente establecidas. La 

remuneración tiene un impacto significativo en los colaboradores, tanto en su 

satisfacción laboral como en su rendimiento. Los trabajadores que reciben una 

remuneración justa y competitiva suelen estar más satisfechos con su trabajo y son 

más propensos a ser productivos y a permanecer en la empresa (González et al., 

2022). 

Al mismo tiempo es un componente de motivación al relacionarse y ser equilibrado 

entre las tareas que deben desarrollar y los beneficios otorgados por parte de la 

empresa, generando así en los trabajadores un desempeño efectivo, favoreciendo 

así también a la organización (Ricaurte et al., 2020). 

Asimismo, el ambiente físico del trabajo es de suma importancia, ya que, puede ser 

un beneficio o ser perjudicial en la realización de las labores de los empleados. Un 

ambiente adecuado puede garantizar una labor eficiente y una motivación para los 

colaboradores, apoyando así en el logro de sus objetivos; para ello es importante 

que los directivos empresarios participen activamente (Pazmay & Rojas, 2020). Al 

respecto se puede establecer que un buen ambiente físico del trabajo puede 

contribuir en la satisfacción de los empleados al realizar sus labores. Ya que, esto 

le es en la organización se relaciona con el ambiente físico en las que el colaborador 

desempeña sus tareas respectivas (Loraine & Adlyz, 2022). 

Para una adecuada forma en que realiza su trabajo, el personal de la empresa debe 

contar con una capacitación previa y continua, para así ser aptos para las 

actividades y funciones designadas dentro de la compañía. Con la intención de 
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efectuar efectivamente con las metas establecidas por su jefe inmediato (Obando, 

2020). Se puede entender como relación subordinado supervisor como una acción 

que puede afectar la alternancia de los trabajadores de una empresa; lo cual 

muchas veces tiene un efecto del entorno laboral hasta el trato que puede generar 

un superior o jefe inmediato, generando así un impacto positivo o, todo lo contrario, 

afectando la productividad y/o el clima laboral (Mendoza & Arriola, 2022). 

La autonomía aplicada en una empresa se refiere a la capacidad y nivel de 

responsabilidad que se otorga a los trabajadores, relacionados a las elecciones que 

toman sobre sus labores, así como su participación y contribución con ideas con el 

fin de una mejoría interna. Generando de esta manera que los empleados se logren 

involucrar más con la empresa (Amado et al., 2020). 

Como autonomía dentro de una empresa se puede exponer que es el posibilitar 

que el trabajador participe en las decisiones al realizar sus labores de una manera 

independiente, teniendo así mayor permisividad al desarrollar sus labores, 

incrementando su rendimiento, generando un mayor compromiso en ellos 

(Cabezas & Brito, 2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Analizando los objetivos planteados en este trabajo y los problemas a 

resolver y realizar trabajos de investigación. El trabajo realizado es de tipo aplicado, 

ya que se utiliza cuando los resultados sirven como fuente de información para 

futuras investigaciones de otros investigadores. Castro et al. (2022) define que el 

tipo de estudio se llamada aplicada, porque son trabajos originales, cuyo objetivo 

es obtener nueva información para resolver problemas específicos partir de los 

resultados de investigaciones básicas y esto se puede lograr en menos tiempo y 

ayuda a tener un impacto más notable en la sociedad. 

En la investigación el enfoque viene a ser cuantitativo, Sánchez et al. (2021) 

mencionan que el enfoque suele basarse en unidades teóricas aceptadas por la 

sociedad científica, a partir de las cuales propone hipótesis sobre las relaciones 

esperadas de las variables incluidas los problemas del estudio. 

3.1.2. Diseño de investigación  

La investigación tuvo un diseño no basado en experimentos, en conformidad 

con Hernández & Mendoza (2018) indican que se puede definir una investigación 

realizada sin manipulación deliberada de las variables. Esto significa que en la 

investigación las variables independientes no fueron alteradas intencionalmente 

para ver el impacto que tienen sobre otras variables. 

Así mismo el diseño fue de corte transversal, en este caso Manterola et al. 

(2019) indican que este tipo de variable de investigación se mide una sola vez y 

esa información se utiliza para realizar análisis de rasgos en puntos de tiempo 

específicos. 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables son aspectos de un problema de investigación que exhiben un 

conjunto de características, atributos y rasgos observables de la entidad que se 

analiza, ya sea un hecho, individuo o grupo, también indica que es una 

característica que adquiere diferentes valores, matices o diferentes estilos. Al definir 

variables, los investigadores deben equilibrar la viabilidad y la exactitud de las 
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variables (Oyola, 2021).  A continuación, se definirán de manera conceptual y 

operacional las variables del estudio: 

Variable Compromiso Organizacional 

Definición conceptual de Compromiso Organizacional 

Según Martínez et al. (2018) indican que el compromiso organizacional es la 

conexión psicológica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas 

formas el desempeño de la empresa debido a que es considerado como un 

predictor del comportamiento de los empleados. 

Definición operacional de Compromiso Organizacional 

La variable compromiso organizacional, se examinó mediante tres 

dimensiones diferentes; las cuales cuentan seis indicadores y se medirá mediante 

la escala Ordinal- Likert. 

Indicadores  

Los indicadores de cada dimensión fueron los siguientes: Compromiso 

afectivo (Identificación con la organización e involucramiento con la organización), 

Compromiso de continuidad (Necesidad de trabajo e inversiones en la 

organización), Compromiso normativo (Cumplimientos de normas y sentido de 

obligación). 

Escala de medición 

Se opto la escala Ordinal – Likert, dado que cuenta con cinco criterios de 

respuesta las cuales van desde 1=Totalmente de desacuerdo hasta 5=Totalmente 

de acuerdo. 

Variable Satisfacción laboral  

Definición conceptual de satisfacción laboral 

Castañeda y Sánchez (2023) mencionan que la satisfacción laboral se define 

como un sentimiento positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral. 

Definición operacional de satisfacción laboral 
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La variable satisfacción laboral se analizará a través de ocho dimensiones 

las cuales cuentan con catorce indicadores y se medirá mediante la escala Ordinal-

Likert. 

Indicadores 

Los indicadores de cada dimensión fueron los siguientes: Trabajo en general 

(Entorno y comunicación), Oportunidades de desarrollo (Habilidades y sistema de 

promociones), Remuneración (Salario promedio y satisfacción de necesidades), 

Reconocimiento (Política de reconocimiento), Ambiente físico del trabajo 

(Disposición para adaptarse en el ambiente físico), Forma en que realiza su trabajo 

(Carga laboral y estado de ánimo), Relación subordinado-supervisor (Supervisión 

por parte de los superiores y relación con sus superiores), Autonomía (Toma de 

decisiones y forma de solucionar los problemas). 

Escala de medición 

Se opto la escala Ordinal – Likert, dado que cuenta con cinco criterios de 

respuesta las cuales van desde 1=Totalmente de desacuerdo hasta 5=Totalmente 

de acuerdo. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población  

Ventura (2017) señala que la población es un grupo de elementos que 

contienen ciertas particularidades que se deseen estudiar. Para la investigación 

será de población finita y estuvo compuesta con exactamente 48 trabajadores de 

la empresa de servicios eléctricos ubicada en SJL.   

 Criterios de inclusión: Se consideraron a los colaboradores de la empresa 

de servicios eléctricos mayores de 18 años hasta 55 años que tengan 

contrato estable en la empresa. 

 Criterios de exclusión: Se excluyeron a personas menores de 18 años y 

mayores de 55 años, personal que no cuente con un contrato estable, 

personal que solo brinde sus servicios por honorarios y también los jefes de 

la empresa de servicios eléctricos. 
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3.3.2. Muestra censal 

Rendón y Villasís (2017) definen que la muestra censal se caracteriza por 

incluir a todos los individuos de la población objetivo se incluyen en la muestra. Esto 

significa que es una muestra que refleja fielmente la población en cuestión, objetivo 

y que los resultados de la encuesta se pueden generalizar a toda la población. Se 

consideró para la muestra el total de la población, ya que la población no es 

numerosa, por lo tanto, la muestra será de 48 colaboradores. 

3.3.3. Muestreo 

Otzen y Manterola (2017) señalan que se emplea cuando la muestra de la 

población es pequeña y se trabaja con todos los elementos. El tipo de muestreo fue 

no probabilístico intencional porque se consideró el total de la población. 

3.3.4. Unidad de análisis  

Son todos los colaboradores de la empresa de servicios eléctricos ubicada en SJL.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

 (Useche et al.,2019) mencionan que la encuesta se puede definir como la 

recopilación de información (oral o escrita) de una gran muestra de sujetos 

utilizando procedimientos estandarizados. Se empleó por técnica una encuesta que 

estará dirigía a los colaboradores de la empresa, Dado que esto nos posibilitará 

recopilar datos fundamentales para el progreso de la investigación. 

Instrumento   

Se empleó un formulario que contiene 31 ítems, que comprenden diferentes 

interrogantes que requieren respuestas de tipo afirmativo o negativo, brindando así 

a los participantes la posibilidad de compartir su perspectiva de acuerdo con su 

criterio. Este cuestionario fue aplicado en la encuesta en relación con las variables 

del estudio (Hernández & Mendoza, 2018). 

 Validez  

La validez se relaciona con la exactitud con la que se logra medir aquello 

que se busca evaluar. El tipo de validez aconsejado tiende a variar dependiendo 
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del enfoque utilizado para realizar la validación  (CONCYTEC, 2022).Este estudio 

fue validado por tres expertos profesionales en la materia brindando su conformidad 

con su firma y sus datos.   

Tabla 1  
Lista de expertos 

EXPERTO ESPECIALIDAD 

Dr. Carlos Enrique Anderson Puyen Administración 

Dr. Luis Flores Bolivar Administración 

Dr. Alberto Monzon Troncoso Administración 

             Nota. Lista de expertos que aprueban el instrumento 

Confiabilidad  

La confiabilidad implica analizar la exactitud de las respuestas 

proporcionadas por un conjunto de personas cuando tienen la oportunidad de 

responder correctamente a todas las preguntas en el momento adecuado 

(CONCYTEC, 2022). Por ende, se midió la fiabilidad del cuestionario por medio del 

Alfa de Cronbach con la prueba piloto de veinte trabajadores para utilizar y 

determinar los coeficientes del instrumento. (Ver en Anexo H) 

Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de consistencia 

Cuestionario del Compromiso 

organizacional 

Cuestionario de la satisfacción laboral  

0,806 

 

0,958 

 Alto 

 

 Alto 

Nota. Resultados de la confiabilidad de los instrumentos 

3.5. Procedimientos   

Se le solicito a la empresa el permiso para recolectar los datos requeridos 

para el diseño y desarrollo de la investigación, luego se obtuvo la aprobación de la 

organización para poder aplicar el cuestionario a los colaboradores. Posteriormente 

al recibir la respuesta de la empresa se procedió a entregar los cuestionarios a los 

trabajadores mediante el formulario de Google forms la cual se les envió un link, 

luego se recopiló las respuestas de la encuesta, los resultados obtenidos fueron 

tabulados mediante el programa Excel, luego se procesó por el software SPSS, 
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llevando a cabo los análisis estadísticos necesarios para obtener los resultados que 

se necesiten para el estudio 

3.6. Método de análisis de datos 

La encuesta se les asignó a los colaboradores de la compañía de servicios 

eléctricos localizado en el distrito de SJL. En el siguiente paso, se realizó un 

proceso de verificación de la información recibida, para poder hallar errores y 

conseguir las respuestas claras y precisas. De acuerdo con ello se tabuló en Excel 

para poder desarrollar los gráficos de los resultados obtenidos de cada ítem en el 

cuestionario realizado, por consiguiente, fue utilizado el programa estadísticos 

SPSS donde se buscó ver si existe relación entre las dos variables. 

La información que se obtuvo fue analizada mediante el software SPSS 25 

y se enfocaron en el estudio de las herramientas para medir el compromiso en la 

organización y la satisfacción en el trabajo. Siguiendo el enfoque propuesto por 

Salazar y Del Castillo (2018), el análisis descriptivo nos brinda la capacidad de 

examinar de manera estadística un conjunto completo de datos, a partir del cual se 

extrae información que posteriormente se interpreta a través de tablas y gráficos. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación se realizó respetando el reglamento vigente de la UCV, 

se utilizó la Norma APA-7 para citar a los autores en la investigación y así evitar 

plagio alguno en la introducción, marco teórico y metodología utilizada en esta 

investigación. En este contexto, el principio de beneficencia se vincula con la ética 

de desempeñar roles ejemplares en la investigación, en aras del beneficio de las 

empresas de servicios eléctricos, sin tener intereses personales. En el caso de una 

empresa de servicios eléctricos, la no maleficencia se refiere a la responsabilidad 

de la empresa de sostener la seguridad y la comodidad de sus colaboradores. La 

autonomía puede tener un efecto positivo en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una empresa de servicios eléctricos, 

ya que les permite sentirse más comprometidos, satisfechos y productivos en su 

trabajo. Asimismo, la noción de justicia implica cómo se comprende éticamente el 

compromiso normativo de la empresa para cumplir con sus reglas en relación con 

el buen desempeño de los trabajadores. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo  

Tabla 2 

Compromiso Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

 

 

 

Válido 

Totalmente de acuerdo 1 2,1 

De acuerdo 8 16,7 

Ni de acuerdo Ni en 

desacuerdo 

10 20,8 

En desacuerdo 18 37,5 

Totalmente en desacuerdo 11 22,9 

Total 48 100,0 

 Nota. Datos SPSS 

Figura 1 

Compromiso Organizacional 

 

 
Nota. Datos analizados de la encuesta   

 

 

Interpretación  

La tabla 2 y figura 1 muestra que el 37,50% de los empleados están en 

desacuerdo con su organización, mientras que el 2,1 % de los empleados están 

totalmente de acuerdo en que están comprometidos con su organización, esto 

significa que estos empleados están comprometidos con la organización servicios 

eléctricos y están dispuestos a trabajar duro para alcanzar sus objetivos.  
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Tabla 3 

Satisfacción Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente de acuerdo 9 18,8 

De acuerdo 30 62,5 

Ni de acuerdo Ni en 

desacuerdo 

6 12,5 

En desacuerdo 2 4,2 

Totalmente en desacuerdo 1 2,1 

Total 48 100,0 

Nota. Datos SPSS 

Figura 2  

Satisfacción Laboral 

 
Nota. Datos analizados de la encuesta   

 
 

Interpretación  

La tabla 3 indica que el 18,75% de los empleados están totalmente de 

acuerdo en que están satisfechos con su trabajo. Esto significa que los trabajadores 

se muestran altamente satisfechos con sus empleos y el ambiente en el que 

trabajan. El 62,5% de los empleados están de acuerdo en que están satisfechos 

con su trabajo. Estos empleados también están contentos con su trabajo y su 

entorno laboral, pero no tanto como los empleados que están totalmente de 

acuerdo. 
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Tabla 4 

Compromiso afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente de acuerdo 10 20,8 

De acuerdo 26 54,2 

Ni de acuerdo Ni en 

desacuerdo 

9 18,8 

Totalmente en desacuerdo 3 6,3 

Total 48 100,0 

  Nota. Datos SPSS 

 

Figura 3 

Compromiso afectivo 

 
Nota. Datos analizados de la encuesta   

 

 

Interpretación 

La tabla 4 muestra que el 20,8% de los empleados están totalmente de 

acuerdo en que están comprometidos afectivamente con su organización. Esto 

significa que estos empleados se sienten muy identificados con su organización y 

están dispuestos a trabajar duro para alcanzar sus objetivos. El 54,2% de los 

empleados están de acuerdo en que están comprometidos afectivamente con su 

organización. 
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Tabla 5 

Compromiso de continuidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente de acuerdo 2 4,2 

De acuerdo 11 22,9 

Ni de acuerdo Ni en 

desacuerdo 

22 45,8 

En desacuerdo 10 20,8 

Totalmente en desacuerdo 3 6,3 

Total 48 100,0 

  Nota. Datos SPSS 

 

 

Figura 4 

Compromiso de continuidad 

 
Nota. Datos analizados de la encuesta   

 

Interpretación  

La tabla 5 muestra que el 4,2% de los empleados están totalmente de 

acuerdo en que están comprometidos a continuar trabajando para la empresa de 

servicios eléctricos, esto significa que estos empleados están muy dispuestos a 

permanecer en la empresa.  El 20,83% de los empleados están de acuerdo en que 

están comprometidos a continuar trabajando para la empresa.   
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Tabla 6 

Compromiso normativo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente de acuerdo 13 27,1 

De acuerdo 30 62,5 

Ni de acuerdo Ni en 

desacuerdo 

3 6,3 

Totalmente en desacuerdo 2 4,2 

Total 48 100,0 

  Nota. Datos SPSS 
 

Figura 5  

Compromiso normativo 

 
Nota. Datos analizados de la encuesta   

 

 

Interpretación  

La tabla 6 muestra que el 27,8% de los empleados están totalmente de 

acuerdo que sienten una responsabilidad de quedarse en la empresa de servicios 

eléctricos; esto significa que estos empleados sienten que experimentan un deber 

moral o social de quedarse en su empresa. El 62,5% de los empleados están de 

acuerdo en que se sienten obligados a permanecer en la organización.  
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4.2. Análisis inferencial 

Como la prueba de Kolmogorov mostró que los datos no siguen una 

repartición normal, se rechaza la hipótesis nula. Esto significa que los datos no se 

pueden analizar con métodos paramétricos, por lo que se utilizará un estadístico no 

paramétrico, como el Rho de Spearman, para el estudio de las pruebas de 

hipótesis. 

H1: Tienen una distribución normal. 

H0: No tienen una distribución normal. 

Criterios de aceptabilidad 

Por lo tanto, en los resultados, si el Sig. es < 0,05% se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula, por consiguiente, la población no sostiene 

una distribución normal y la aplicación estadística se realiza con la correlación de 

Spearman. 

Por lo tanto, en los resultados, si el Sig. es > 0,05% se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis alterna, por consiguiente, la población sostiene una 

distribución normal y la aplicación estadística se realiza con la correlación de 

Pearson. 

Tabla 7 

Prueba de normalidad 

 Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso 

Organizacional 

 

Satisfacción  

Laboral 

,260 2 .    

,325 6 ,047 ,827 6 ,101 

,242 30 ,000 ,852 30 ,001 

,375 9 ,001 ,637 9 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors  

 

De esta manera los resultados obtenidos en la tabla 7, del programa 

estadístico SPSS y con relación a la prueba de Kolmogórov-Smirnov indicando que 
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la prueba no es normal por lo tanto la significancia es < 0,05 es por ello que 

rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna: por ende, al analizar 

la correlación de las variables se usó la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman. 

4.3. Prueba Hipótesis 

Regla de decisión:  

Cuando el nivel de significancia: “p” es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula.  

Cuando el nivel de significancia: “p” es > 0.05 se rechaza la hipótesis alterna. 

 Hipótesis general: 

H1: El compromiso organizacional se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, 

San Juan de Lurigancho-2023 

H0: El compromiso organizacional no se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, 

San Juan de Lurigancho-2023 

Tabla 8 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

 

Compromiso 

Organizacio

nal 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,032 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Satisfacción Laboral Coeficiente de 

correlación 

,032 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

Nota. Datos de correlación de la hipótesis general 
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Interpretación  

 En la tabla 8, se muestra que el coeficiente de correlación entre las variables 

de estudio es de 0,032. Este valor es significativo al nivel de 0,05, por lo que se 

rechaza la hipótesis nula de que no existe relación entre las variables. Se acepta, 

por lo tanto, la hipótesis alterna de que existe una baja relación entre las variables 

de estudio. 

Figura 6 

 Campana de Gaus Variable 1 

 

 

 

 

 

 

Interpretación:  En la figura 6 se puede ver que la imagen muestra que gran 

parte de los empleados están comprometidos con su empresa, con una media de 

2,38. La desviación estándar de 1,084 indica que hay una cierta variación en los 

niveles de compromiso, pero que la gran parte de los colaboradores se encuentran 

dentro de un rango estrecho. Esto significa que, en general, la mayoría de los 

empleados están comprometidos con su empresa. Sin embargo, hay algunos 

empleados que están menos comprometidos, y algunos que están más 

comprometidos. 

 

Figura 7 

Campana de Gaus Variable 2 
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Interpretación:  En la figura 7 se observa que la desviación estándar de 

0,821 indica que hay una cierta variación en los niveles de satisfacción, pero que la 

gran parte de los colaboradores se encuentran dentro de un rango estrecho. Esto 

es positivo para la empresa, ya que los empleados satisfechos son más productivos 

y más propensos a permanecer en la empresa. 

Hipótesis especificas: 

H1: El compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso 

normativo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023.  

 H0: El compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso 

normativo no se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023.  

Tabla 9 

 Prueba de hipótesis especificas 

Correlaciones 

 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso 

continuidad 

Compromis

o normativo 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

361* ,127 ,648 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 

N 48 48 48 

Nota. Datos de correlación de la hipótesis específicos  

 

Interpretación  

En la tabla 9, se puede observar que el nivel de significación bilateral del coeficiente 

de correlación de Spearman (Rho) fue de 0,000, lo cual es inferior a 0,05. Esto 

conlleva al rechazo de la hipótesis nula previamente establecida. Por lo tanto, la 

medida de correlación en la dimensión compromiso afectivo fue de 0,361, 

demostrando que los trabajadores expresan un compromiso laboral aceptable en 

beneficio de la empresa, lo cual indica una relación entre el compromiso afectivo y 

la satisfacción laboral; mientras que en la dimensión compromiso de continuidad 
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0,127 indica como los trabajadores siguen un proceso de organización en sus 

labores, donde la relación entre el compromiso de continuidad y la satisfacción 

laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos; finalmente en 

la dimensión compromiso afectivo se demuestra un mérito positivo de 0,648 en 

donde los trabajadores siguen el respeto a las regulaciones corporativas de manera 

adecuada, demostrando que la relación entre el compromiso normativo y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos. 

. 
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V. DISCUSIÓN 

En función de lo anteriormente expuesto se pude determinar lo siguiente:  

La meta principal consistió en examinar la conexión entre ambas variables 

las cuales son el compromiso organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL -2023. Para ello se 

empleó la prueba Rho de Spearman por medio la cual se logró un valor de (0,000) 

siendo inferior al 0.05 probando de esta forma que la relación entre las dos variables 

de estudio fue admisible con un valor de (0,032) la cual mostró una conexión 

moderada.  

De esta manera, el resultado obtenido concordó con el análisis realizado por 

Paz et al., (2020) donde se apoya que las variables de estudio son las mismas 

establecidas en el trabajo, con un valor de 0,870 mostrando una relación aceptable. 

Sin embargo, los colaboradores de una empresa al estar comprometidos son más 

productivos y eficientes lo cual es muy importante para brindar un buen servicio 

para los clientes.  

En otro contexto, Herrera (2022) destaca el interés sustancial de la 

satisfacción laboral en los empleados comprometidos, quienes exhiben un 

auténtico entusiasmo hacia sus funciones. Estos trabajadores están altamente 

motivados para sobresalir en su desempeño y muestran disposición para superar 

los estándares mínimos requeridos. Dentro del contexto de una empresa de 

servicios eléctricos, esta satisfacción laboral puede resultar en una colaboración 

más efectiva entre los empleados, lo que, a su vez, contribuye a mantener una 

mayor organización en los entornos laborales. 

Es relevante resaltar que la hipótesis de los tres componentes de Meyer y 

Allen (1997) plantea que el compromiso organizacional consta de tres elementos 

distintos: la continuidad, que se alude al deseo de continuidad en una empresa; la 

normatividad, que implica sentir un deber de permanecer en la empresa; y la 

afectividad, que abarca el sentimiento de conexión con la organización y sus 

valores. Asimismo, Meyer y Allen en su teoría de tres componentes, tiene 

implicaciones significativas para las empresas. Además, es importante considerar 

los desafíos que enfrentan los empleados en una empresa de servicios eléctricos 
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cuando no saben cómo colaborar eficazmente en equipo. Esto puede ser perjudicial 

para la producción, ya que trabajar de manera individual puede resultar en un mayor 

tiempo de funcionamiento y aumentar el riesgo de experimentar estrés laboral 

(Blanco & Castro, 2011).  

En relación con los objetivos específicos, se analizó la información obtenida 

para resolver la conexión entre el compromiso afectivo y la satisfacción laboral de 

los empleados en una compañía dedicada a servicios eléctricos en SJL,2023 Los 

datos obtenidos arrojaron un valor de (0,361), lo que indica una correlación 

aceptable. Además de estar comprometidos con sus responsabilidades laborales, 

los empleados también demuestran un compromiso firme con los principios, 

propósitos y valores fundamentales de la organización. Se sienten parte integral de 

un propósito más amplio y creen en la razón de ser de la empresa. En este sentido, 

este estudio guarda similitudes con la investigación realizada por Alcántara (2023), 

que mostró un valor de 0,670, evidenciando una conexión efectiva. Este tipo de 

compromiso se caracteriza por un vínculo emocional fuerte entre el empleado y la 

empresa, que va más allá de las simples obligaciones laborales. De esta manera, 

aquellos empleados que experimentan compromiso afectivo a menudo perciben 

que la organización es una parte esencial de sus vidas, identificándose con la 

empresa y considerándola como una extensión de sí mismos. 

Adicionalmente, en el estudio de Coca et al., (2023) se enfatizaron en que el 

compromiso afectivo realiza un papel significativo en el bienestar de todos los 

colaboradores y en el éxito continuado de la empresa. Esto se debe a que los 

trabajadores que se comprometen emocionalmente tienden a mostrar un mayor 

nivel de productividad y fidelidad. Además, se destaca que involucrar a los 

trabajadores en las elecciones y brindarles oportunidades para contribuir a la 

dirección de la empresa tiene el potencial de reforzar su compromiso emocional. 

En el marco del segundo objetivo específico, se procedió a examinar la 

conexión entre el compromiso de continuidad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una compañía de servicios eléctricos localizada en SJL, 2023. 

Los datos obtenidos revelaron un grado de importancia de 0.000 y una relación de 

0,127, lo que muestra una conexión positiva. 
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Al respecto la información anteriormente mencionada se cotejó con los 

resultados obtenidos por Silva y Vásquez (2020), quienes obtuvieron una 

correlación positiva con un valor de 0,000 y una correlación de 0,652. Esto 

demuestra que la s. laboral y el compromiso de continuidad de los colaboradores 

están estrechamente relacionados y revisten una gran importancia para una 

empresa. Es crucial destacar que cuando los trabajadores experimentan 

satisfacción en su trabajo y en su entorno laboral, es muy posible que decidan 

quedarse en la organización a largo plazo. Dado que la rotación de personal puede 

ser costosa y disruptiva, retener a empleados talentosos se vuelve fundamental 

asegurar la continuidad de una empresa. 

En este marco, es crucial enfatizar que los empleados que experimentan 

satisfacción en su trabajo tienden a mostrar una mayor productividad y a entregar 

un trabajo de mayor calidad. Cuando se sienten satisfechos en su entorno laboral, 

están más dispuestos a dedicar tiempo y esfuerzo a sus tareas, lo que se interpreta 

en utilidades para la compañía en términos de eficiencia y resultados. Por lo tanto, 

las organizaciones que mantienen altos niveles de satisfacción laboral y tienen un 

historial exitoso en la retención de empleados se vuelven más atractivas para 

nuevos talentos que buscan oportunidades de empleo. La reputación de la empresa 

como un lugar de trabajo positivo puede facilitar la atracción de candidatos con 

talento. 

Respecto al tercer objetivo específico, que es, describir la correlación entre 

el compromiso normativo y la complacencia laboral de los cooperadores en una 

compañía de servicios eléctricos, donde se consiguió un valor de significancia de 

0,000 consiguiendo de este modo un valor de 0,648 probando una conexión positiva 

referente a las variables de satisfacción en el trabajo y la dimensión de compromiso 

normativo. 

Dado los resultados por Alcántara (2023) el cual obtuvo un valor positivo 

0,670; donde la satisfacción laboral y el compromiso normativo de los 

colaboradores en una compañía están relacionados y son importantes para 
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diferentes aspectos de la administración del capital humano y el funcionamiento de 

la organización. 

El compromiso normativo se fundamenta en la creencia de que es lo 

acertado es mantenerse en la empresa debido a la inversión personal y la afinidad 

con sus valores. La satisfacción laboral puede estar relacionada con el grado en 

que los empleados se sienten asociados con la cultura y los principios de la 

empresa, lo que refuerza su compromiso normativo.  

Asimismo, en concordancia con esto, el estudio de Monsalve et al., (2021) 

tuvo como objetivo el análisis del impacto del hábito de alto desempeño en el 

compromiso organizacional de los colaboradores. Es por ello que los empleados 

que experimentan satisfacción laboral tienen una menor probabilidad de buscar 

oportunidades de empleo en otros lugares, lo que contribuye a mantener la 

estabilidad de la fuerza laboral. Este aspecto es especialmente relevante en roles 

y posiciones críticas para la compañía, dado que la rotación de colaboradores en 

estos casos puede resultar particularmente costosa y perjudicial. 

Cabe destacar que la teoría de la expectativa de Vroom tiene implicaciones 

importantes para la gestión de la motivación. Las organizaciones pueden aumentar 

la motivación de sus empleados aumentando la expectativa, la instrumentalidad o 

la valencia de las recompensas. En ese mismo contexto es una herramienta útil 

para comprender la motivación de los empleados. La teoría puede ayudar a las 

organizaciones a desarrollar estrategias para aumentar la motivación de sus 

empleados y mejorar el rendimiento (Padovan, 2020).   

La satisfacción laboral es un factor clave que tiene un impacto en el 

compromiso normativo de los colaboradores de una compañía. Cuando los 

trabajadores se sienten satisfechos con sus funciones, es más probable que 

experimenten un compromiso moral y una sensación de responsabilidad por 

quedarse en la organización a largo plazo. Este factor tiene repercusiones positivas 

en la retención de talento, la constancia de los empleados, la disminución de gastos 

y en la reputación de la empresa como empleador de elección.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se ha probado la hipótesis general, estableciendo que el compromiso 

organizacional de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, 

SJL-2023 tiene una relación significativa con la Satisfacción laboral. De acuerdo 

con el valor del Rho de Spearman de 0,032; la conclusión del texto es que si 

existe una relación positiva entre el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral. Esto significa que los trabajadores que están satisfechos en su área 

laboral tienden a estar más comprometidos con su empresa u organización.  

 

2. Se ha probado la hipótesis especifica 1, determinando que el compromiso 

afectivo tiene una relación significativa con la satisfacción laboral. De acuerdo 

con el valor del Rho de Spearman de 0,361; esta conclusión tiene implicaciones 

para las empresas de servicios eléctricos. Significa que es importante crear un 

entorno de trabajo que promueva el sentido de pertenencia y la dedicación. 

 

3. La hipótesis específica 2 ha sido validada, implantando que el compromiso de 

continuidad guarda una relación significativa con la satisfacción laboral. De 

acuerdo con el valor del Rho de Spearman de 0,127; en conclusión, los 

trabajadores que encuentran satisfacción en sus labores generalmente 

desarrollan una perspectiva más optimista hacia la organización. Esta actitud 

positiva puede contribuir a una mayor inclinación a permanecer en la entidad. 

 

4. La hipótesis específica 3 ha sido validada, implantando que el compromiso 

normativo guarda una relación significativa con la satisfacción laboral. De 

acuerdo con el valor del Rho de Spearman de 0,648; en conclusión, los 

empleados que experimentan satisfacción en sus roles laborales tienden a 

mostrar un compromiso normativo con la organización. Esto significa que están 

dispuestos a cumplir con las normas y expectativas de la organización, incluso 

cuando no se les recompensa por ello. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda que las empresas de servicios eléctricos examinen la conexión 

entre la s. laboral y el c. organizacional de sus colaboradores. Esto se logra 

mediante la implementación de programas de desarrollo profesional que 

faciliten el crecimiento de habilidades y conocimientos. Los trabajadores que 

sienten aprecio y respaldo tienden a comprometerse más con la organización, 

por lo que es fundamental ofrecer salarios y beneficios competitivos. Además, 

resulta esencial que las empresas en el ámbito eléctrico establezcan un 

ambiente laboral positivo, caracterizado por la seguridad, el respeto y la 

colaboración. 

 

2. Considerando los hallazgos acerca del compromiso afectivo, que destacan la 

importancia de una comunicación abierta y transparente, es crucial que los 

empleados experimenten el reconocimiento de sus opiniones. Para lograr esto, 

las empresas deben promover una cultura organizacional que fomente la 

comunicación abierta y transparente, permitiendo que los colaboradores se 

sientan cómodos y satisfechos al expresar sus ideas y preocupaciones. 

 

3. Se recomienda a las empresas de servicios eléctricos, en el contexto del 

compromiso de continuidad, ofrecer retroalimentación periódica y capacitación 

en mantenimiento de equipos eléctricos y diseño de sistemas de control 

eléctrico. Esto asegura que los empleados tengan claridad sobre su 

contribución y áreas específicas en las que pueden. 

 

4. Considerando los resultados y en relación con el compromiso normativo, se 

sugiere que las empresas de servicios eléctricos permitan la contribución 

constante y activa de todos los colaboradores en la formulación y revisión de 

políticas. Esto les brinda a los empleados la sensación de tener voz en el 

proceso, y al hacerlo, las empresas pueden establecer un entorno laboral que 

fomente el compromiso normativo de los trabajadores. Este enfoque puede 

contribuir tanto a la seguridad de los empleados como al éxito general de la 

organización.  
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ANEXOS 

 

Anexo A.  Tabla de operacionalización de variables 

 

 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Compromiso 

organizacional  

Según Martínez et al. 

(2018) mencionan que 

“El compromiso 

organizacional impacta 

el desempeño 

empresarial de 

muchas formas, ya que 

se presenta como una 

ayuda para predecir el 

comportamiento del 

personal”. 

Se analizará la 

variable a través de 3 

dimensiones las 

cuales están 

delimitadas por 6 

indicadores y 

medibles mediante la 

escala Ordinal. 

 

Compromiso 

afectivo 

 

Identificación con la 

organización 

Ordinal - Likert 

Involucramiento con 

la organización 

Compromiso de 

continuidad 

Necesidad de trabajo  

Inversiones en la 

organización 

Compromiso 

normativo 

Cumplimientos de 

normas  

Sentido de obligación 
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Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 
Definición Operacional Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Satisfacción 

laboral  

Castañeda & Sánchez 

(2022) mencionan que la 

satisfacción laboral se 

define como un 

sentimiento positivo y que 

tiende a ser estable hacia 

la actividad laboral. 

Se analizará la variable 

a través de 8 

dimensiones las cuales 

están delimitadas por 14 

indicadores y medibles 

mediante la escala 

Ordinal. 

Trabajo en general  

Entorno 

Ordinal  

Comunicación 

Oportunidades de 

desarrollo 

Habilidades 

Sistema de promociones  

Remuneración 

Salario promedio  

Satisfacción de necesidades  

Reconocimiento Política de reconocimiento  

Ambiente físico del 

trabajo 

Disposición para adaptarse 

en el ambiente físico 

Forma en que 

realiza su trabajo 

Carga Laboral 

Estado de ánimo  

Relación 

subordinado-

supervisor 

Supervisión por parte de los 

superiores  

Relación con sus superiores 

 Autonomía 

Toma de decisiones  

Forma de solucionar los 

problemas 



4
5 

 

 

Anexo B.  Instrumento de recolección de datos 

 Cuestionario - Compromiso organizacional y satisfacción laboral 

El presente instrumento de recolección de datos ha sido escogido para poder 

realizar las encuestas a nuestra población establecida y poder recolectar la 

información requerida para la investigación y así nos pueda brindar las respuestas 

a cada uno de los objetivos planteados. 

Se le pide que lea y responda cuidadosamente y marque solo una opción en 

el cuadro que se adapte a su respuesta, se requiere su absoluta sinceridad, ya que 

es fundamental para el éxito del estudio. 

Instrucciones:  

El cuestionario cuenta con 13 ítems para la variable compromiso 

organizacional y 18 para la variable satisfacción laboral. Cada ítem incluye cinco 

alternativas de respuesta, las cuales usted solo podrá escoger una sola opción, es 

por ello que se le recomienda leer de manera cuidadosa leer las preguntas y 

respuestas. 

Totalmente de 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

Ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 

 

Totalmente de 

acuerdo 

 1 2 3 4 5 

 

 

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Dimensión  Indicadores 1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
 1

: 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 

a
fe

c
ti

v
o

 

Identificación con la organización 

1 
Siento que los problemas de la 

empresa donde laboro son míos. 

     

2 
Me considero como “parte de la 

familia” en la empresa. 

     

Involucramiento con la organización 
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3 La empresa donde laboro tiene 

un gran significado personal para mí 

     

4 La interacción con otros 

miembros de la empresa me enriquece 

personal y profesionalmente. 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 2

: 
C

o
m

p
ro

m
is

o
 d

e
 

c
o

n
ti

n
u

id
a

d
 

Necesidad de trabajo 

5 Por el momento, permanecer en 

la empresa es una cuestión de 

necesidad. 

     

6 Dejar de ser miembro de la 

empresa no es una opción porque me 

brinda una serie de beneficios que son 

indispensables para mí. 

     

Inversiones en la organización 

7 Se hace difícil dejar la empresa 

porque tengo tiempo invertido en ella. 

     

8 No estoy pensando en renunciar 

a mi afiliación porque no hay alternativas 

externas disponibles para mí. 

     

9 La empresa me brinda 

capacitaciones para mejorar mi 

desempeño laboral. 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 3

: 
C

o
m

p
ro

m
is

o
 

n
o

rm
a

ti
v

o
 

Cumplimientos de normas 

1

0 

Cumplo con las normas 

establecidas por la empresa. 

     

1

1 

Realizo mis deberes asignados 

en el tiempo establecido  

     

Sentido de obligación 

1

2 

Continúo trabajando en esta 

empresa porque tengo un sentido de 

obligación con mi jefe y el personal. 

     

1

3 

Siento que tengo la obligación 

de seguir siendo miembro de la 

empresa, para preservar y mejorar mi 

ocupación. 
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VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

Dimensión  Indicadores 1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
 1

: 

T
ra

b
a

jo
 e

n
 g

e
n

e
ra

l 

Entorno 

1 

El área administrativa le 

proporciona soporte para realizar su 

trabajo. 

     

2 
Las instancias superiores le 

brindan apoyo en todo momento.  

     

Comunicación 

3 Existe buena comunicación entre 

los miembros de la empresa. 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 2

: 

O
p

o
rt

u
n

id
a

d
e

s
 d

e
 

d
e

s
a

rr
o

ll
o

 

Habilidades 

4 La empresa reconoce sus 

habilidades en el desempeño de sus 

funciones. 

     

Sistema de promociones 

5 La empresa lo motiva con 

oportunidades de formación y 

actualización.  

     

6 La empresa tiene como políticas 

promoción y asensos. 

     

D
im

e
n

s
ió

n
 3

: 

R
e
m

u
n

e
ra

c
ió

n
 Salario promedio 

7 Considero que recibo un salario 

justo por el trabajo que realizo. 

     

Satisfacción de necesidades 

8 Satisface usted sus 

necesidades con el sueldo recibido. 

     

D
im

e
n

s
i

ó
n

 4
: 

R
e
c

o
n

o
c
im

ie
n

t

o
 

Política de reconocimiento 

9 La empresa reconoce el 

esfuerzo que realiza al desempeñar su 

trabajo. 

     

1

0 

Recibe una felicitación cuando 

realiza bien su trabajo. 

     

D
i

m
e

n
s

ió
n

 

5
: 

A
m

b
ie

n
t

e
 f

ís
ic

o
 

d
e

l 

tr
a
b

a
jo

 Disposición para adaptarse 

1

1 

Se siente cómodo con el 

ambiente y espacio físico de su centro 

laboral. 
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1

2 

Cuenta con las herramientas y 

equipos adecuados para realizar sus 

funciones. 

     
D

im
e

n
s

ió
n

 6
: 

F
o

rm
a

 e
n

 q
u

e
 

re
a

li
z
a

 s
u

 t
ra

b
a

jo
  

Carga Laboral 

1

3 

Cuenta con mucho trabajo y 

poco tiempo para realizarlo. 
     

Estado de ánimo 

1

4 

Se siente orgulloso(a) de 

pertenecer y trabajar para esta empresa. 
     

D
im

e
n

s
ió

n
 7

: 

R
e
la

c
ió

n
 s

u
b

o
rd

in
a

d
o

 

- 
s

u
p

e
rv

is
o

r 

Supervisión por parte de los superiores 

1

5 

Usted se encuentra satisfecho 

con la forma como es evaluado y 

juzgado su trabajo, por parte de su 

supervisor. 

     

1

6 

El supervisor crea un entorno 

que fomenta la confianza con sus 

colaboradores. 

     

D
im

e
n

s
i

ó
n

 8
: 

A
u

to
n

o
m

ía
 

Toma de decisiones 

1

7 

Puedo decidir con autonomía la 

planificación y el método de mi trabajo. 
     

1

8 

Los compañeros de trabajo me 

ayudan a solucionar los problemas que 

se presenten en la empresa. 
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Anexo C. Evaluación por juicios de expertos  

1) Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE 
SERVICIOS ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 

 

 
Nombres y Apellidos del juez: DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert 

Autor(es): 
Coronel Lopez, Arled Yubel 

Galarza Vinces, Angel Giancarlos 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Google forms 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13 Ítems 

en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 
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4.           Soporte teórico 

 

 Variable 1: Compromiso Organizacional 

Según Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexión 
psicológica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempeño de la 
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados. 

 Variable 2: Satisfacción Laboral 

Castañeda y Sánchez (2023) mencionan que la satisfacción laboral se define como un 
sentimiento positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral. 

VARIABLES  DIMENSIONES DEFINICIONES  

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Compromiso 
efectivo 

Identificación con la organización e involucramiento con 
la organización. 

 

 

Compromiso de 
continuidad 

El profesional se siente comprometido con la 
organización por que se creó un apego por el tiempo de trabajo 

invertido. 

 

 

Compromiso 
normativo 

Este punto muy importante entra en juego la lealtad del 
trabajador desde un punto de vista moral. 

 

 

SATISFACCION 
LABORAL 

Trabajo en 
general 

Conjunto de diferentes actividades que se realiza para 
poder lograr alcanzar un objetivo. 

 

 

Oportunidades 
de desarrollo 

El esfuerzo formalizado y continuado que se centra en 
desarrollar trabajadores más capacitados. 

 

 

Remuneración 
Contraprestación que debe obtener una persona que 
presta sus servicios para realiza un trabajo. 

 

 

Reconocimiento 
Es un conjunto de acciones que muestra la empresa a 

sus colaboradores que le tienen un aprecio por sus tareas 
realizadas. 

 

 

Ambiente físico 
del trabajo 

Es tener todos los ambientes y herramientas adecuadas 
para realizar un objetivo y llegar a la meta. 

 

 

Forma en que 
realiza su trabajo 

Estilos particulares para realizar trabajos específicos. 
 

 

Relación 
subordinado- supervisor 

Ayuda con el intercambio de información e influencia 
dentro de una organización. 

 

 

Autonomía 
Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir 

opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones. 
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5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el instrumento “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y 
SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS 
ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023” elaborado por Coronel Lopez, Arled Y Galarza Vinces, 
Angel en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación muy grande 
en el uso de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

COHEREN
CIA 

El ítem 
tiene relación lógica 
con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCI
A 

El ítem es 
esencial o importante, 

es decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional  

 

 Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Identificación con la organización 1-2 4 4 4  

Involucramiento con la organización 3-4 4 4 4  

 Segunda dimensión: Compromiso de continuidad  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Necesidad de trabajo  5-6 4 4 4  

Inversiones en la organización 7-8-9 4 4 4  

 Tercera dimensión: Compromiso Normativo 
 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Cumplimientos de normas  10-11 4 4 4  

Sentido de obligación 12-13 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción Laboral  

 

 Primera dimensión: Trabajo en general 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Entorno 1-2 4 4 4  

Comunicación 3 4 4 4  

 Segunda dimensión: Oportunidades de desarrollo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Habilidades 4 4 4 4  

Sistema de promociones 5-6 4 4 4  

 

 Tercera dimensión: Remuneración  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Salario promedio  
7 4 4 4  

Satisfacción de necesidades  
8 4 4 4  

 Cuarta dimensión: Reconocimiento  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Política de reconocimiento 9-10 4 4 4  
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 Quinta dimensión: Ambiente físico del trabajo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Disposición para adaptarse en el 
ambiente físico 

11-12 3 3 3  

 Sexta dimensión: Forma en que realiza su trabajo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Carga Laboral 
13 3 3 3  

Estado de ánimo  
14 3 3 3  

 Séptima dimensión: Relación subordinado-supervisor  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Supervisión por parte de los superiores  
15 3 3 3  

Relación con sus superiores 
16 3 3 3  

 Octava dimensión: Autonomía  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Toma de decisiones  
17 3 3 3  

Forma de solucionar los problemas 
18 3 3 3  

 

 

 

 

 

……….………………………………………. 

Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén 

DNI N° 16498130 
 
 
 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe 
tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos 

a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
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2) Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE 
SERVICIOS ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 

 

 
Nombres y Apellidos del juez: LUIS FLORES BOLIVAR 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor (X  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert 

Autor(es): 
Coronel Lopez, Arled Yubel 

Galarza Vinces, Angel Giancarlos 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Google forms 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 
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4.           Soporte teórico 

 

 Variable 1: Compromiso Organizacional 

Según Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexión 
psicológica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempeño de la 
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados. 

 Variable 2: Satisfacción Laboral 

Castañeda y Sánchez (2023) mencionan que la satisfacción laboral se define como un 
sentimiento positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral. 

VARIABLES  DIMENSIONES DEFINICIONES  

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Compromiso 
efectivo 

Identificación con la organización e involucramiento con 
la organización. 

 

 

Compromiso de 
continuidad 

El profesional se siente comprometido con la 
organización por que se creó un apego por el tiempo de trabajo 

invertido. 

 

 

Compromiso 
normativo 

Este punto muy importante entra en juego la lealtad del 
trabajador desde un punto de vista moral. 

 

 

SATISFACCION 
LABORAL 

Trabajo en 
general 

Conjunto de diferentes actividades que se realiza para 
poder lograr alcanzar un objetivo. 

 

 

Oportunidades 
de desarrollo 

El esfuerzo formalizado y continuado que se centra en 
desarrollar trabajadores más capacitados. 

 

 

Remuneración 
Contraprestación que debe obtener una persona que 
presta sus servicios para realiza un trabajo. 

 

 

Reconocimiento 
Es un conjunto de acciones que muestra la empresa a 

sus colaboradores que le tienen un aprecio por sus tareas 
realizadas. 

 

 

Ambiente físico 
del trabajo 

Es tener todos los ambientes y herramientas adecuadas 
para realizar un objetivo y llegar a la meta. 

 

 

Forma en que 
realiza su trabajo 

Estilos particulares para realizar trabajos específicos. 
 

 

Relación 
subordinado- supervisor 

Ayuda con el intercambio de información e influencia 
dentro de una organización. 

 

 

Autonomía 
Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir 

opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones. 
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5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el instrumento “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y 
SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS 
ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023” elaborado por Coronel Lopez, Arled Y Galarza Vinces, 
Angel en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación muy grande 
en el uso de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

COHEREN
CIA 

El ítem 
tiene relación lógica 
con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCI
A 

El ítem es 
esencial o importante, 

es decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación muy grande 
en el uso de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 
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COHEREN
CIA 

El ítem 
tiene relación lógica 
con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCI
A 

El ítem es 
esencial o importante, 

es decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

5. No cumple con el criterio 

6. Bajo Nivel 

7. Moderado nivel 

8. Alto nivel 
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional  

 Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Identificación con la organización 1-2 4 4 4  

Involucramiento con la organización 3-4 4 4 4  

 Segunda dimensión: Compromiso de continuidad  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Necesidad de trabajo  5-6 4 4 4  

Inversiones en la organización 7-8-9 4 4 4  

 Tercera dimensión: Compromiso Normativo 
 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Cumplimientos de normas  10-11 4 4 4  

Sentido de obligación 12-13 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción Laboral  

 

 Primera dimensión: Trabajo en general 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Entorno 1-2 4 4 4  

Comunicación 3 4 4 4  

 Segunda dimensión: Oportunidades de desarrollo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Habilidades 4 4 4 4  

Sistema de promociones 5-6 4 4 4  

 

 Tercera dimensión: Remuneración  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Salario promedio  
7 4 4 4  

Satisfacción de necesidades  
8 4 4 4  

 Cuarta dimensión: Reconocimiento  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Política de reconocimiento 9-10 4 4 4  

 
 

 Quinta dimensión: Ambiente físico del trabajo  
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Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Disposición para adaptarse en el 
ambiente físico 

11-12 4 4 4  

 Sexta dimensión: Forma en que realiza su trabajo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Carga Laboral 
13 4 4 4  

Estado de ánimo  
14 4 4 4  

 Séptima dimensión: Relación subordinado-supervisor  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Supervisión por parte de los superiores  
15 4 4 4  

Relación con sus superiores 
16 4 4 4  

 Octava dimensión: Autonomía  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Toma de decisiones  
17 4 4 4  

Forma de solucionar los problemas 
18 4 4 4  

 

 

 

 

 

 

……….………………………………………. 

(Dr. Luis Flores Bolívar) 

DNI N° 10352413 
 
 
 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe 
tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos 

a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
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 3) Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE 
SERVICIOS ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: ALBERTO MONZON TRONCOSO 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor (X  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala:  

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert 

Autor(es): 
Coronel Lopez, Arled Yubel 

Galarza Vinces, Angel Giancarlos 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Google forms 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 
 

4.           Soporte teórico 

 

 Variable 1: Compromiso Organizacional 
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Según Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexión 
psicológica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempeño de la 
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados. 

 Variable 2: Satisfacción Laboral 

Castañeda y Sánchez (2023) mencionan que la satisfacción laboral se define como un sentimiento 
positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral. 

VARIABLES  DIMENSIONES DEFINICIONES  

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Compromiso efectivo 
Identificación con la organización e involucramiento con la 

organización. 

 

 

Compromiso de 
continuidad 

El profesional se siente comprometido con la organización por 
que se creó un apego por el tiempo de trabajo invertido. 

 

 

Compromiso normativo 
Este punto muy importante entra en juego la lealtad del trabajador 

desde un punto de vista moral. 

 

 

SATISFACCION 
LABORAL 

Trabajo en general 
Conjunto de diferentes actividades que se realiza para poder 

lograr alcanzar un objetivo. 

 

 

Oportunidades de 
desarrollo 

El esfuerzo formalizado y continuado que se centra en desarrollar 
trabajadores más capacitados. 

 

 

Remuneración 
Contraprestación que debe obtener una persona que presta sus 

servicios para realiza un trabajo. 

 

 

Reconocimiento 
Es un conjunto de acciones que muestra la empresa a sus 

colaboradores que le tienen un aprecio por sus tareas realizadas. 

 

 

Ambiente físico del 
trabajo 

Es tener todos los ambientes y herramientas adecuadas para 
realizar un objetivo y llegar a la meta. 

 

 

Forma en que realiza 
su trabajo 

Estilos particulares para realizar trabajos específicos. 
 

 

Relación subordinado- 
supervisor 

Ayuda con el intercambio de información e influencia dentro de 
una organización. 

 

 

Autonomía 
Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir 
opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones. 
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5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el instrumento “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y 
SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS 
ELECTRICOS, SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023” elaborado por Coronel Lopez, Arled Y Galarza Vinces, 
Angel en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación muy grande 
en el uso de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

COHEREN
CIA 

El ítem 
tiene relación lógica 
con la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCI
A 

El ítem es 
esencial o importante, 

es decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 
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COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

9. No cumple con el criterio 

10. Bajo Nivel 

11. Moderado nivel 

12. Alto nivel 
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional  

 

 Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Identificación con la organización 1-2 4 4 4  

Involucramiento con la organización 3-4 4 4 4  

 Segunda dimensión: Compromiso de continuidad  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Necesidad de trabajo  5-6 4 4 4  

Inversiones en la organización 7-8-9 4 4 4  

 Tercera dimensión: Compromiso Normativo 
 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Cumplimientos de normas  10-11 4 4 4  

Sentido de obligación 12-13 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción Laboral  

 

 Primera dimensión: Trabajo en general 

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Entorno 1-2 4 4 4  

Comunicación 3 4 4 4  

 Segunda dimensión: Oportunidades de desarrollo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Habilidades 4 4 4 4  

Sistema de promociones 5-6 4 4 4  

 

 Tercera dimensión: Remuneración  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Salario promedio  
7 4 4 4  

Satisfacción de necesidades  
8 4 4 4  

 Cuarta dimensión: Reconocimiento  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Política de reconocimiento 9-10 4 4 4  
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 Quinta dimensión: Ambiente físico del trabajo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Disposición para adaptarse en el 
ambiente físico 

11-12 4 4 4  

 Sexta dimensión: Forma en que realiza su trabajo  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Carga Laboral 
13 4 4 4  

Estado de ánimo  
14 4 4 4  

 Séptima dimensión: Relación subordinado-supervisor  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Supervisión por parte de los superiores  
15 4 4 4  

Relación con sus superiores 
16 4 4 4  

 Octava dimensión: Autonomía  

Indicadores Ítem 
Clari
dad 

Cohe
renci

a 

Rele
vanci

a 

Observaciones 

Toma de decisiones  
17 4 4 4  

Forma de solucionar los problemas 
18 4 4 4  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
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Anexo D. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV 

Anexo 1 Consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Compromiso organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023. 

Investigador (es): Coronel Lopez, Arled Yubel - Galarza Vinces, Angel Giancarlos. 

  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Compromiso organizacional y 
satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San Juan 
de Lurigancho-2023”, cuyo objetivo es Determinar si existe relación entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en la empresa de servicios 
eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023. Esta investigación es desarrollada por 
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la Universidad 
César Vallejo del campus San Juan de Lurigancho, aprobado por la autoridad 
correspondiente de la Universidad  

  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se brindará información importante y novedosa acerca de cómo influye el 
comportamiento organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en una 
empresa que brinda servicios eléctricos en el distrito de San Juan de Lurigancho en el 
año 2023.  

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 
1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Compromiso organizacional 
y satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios 
eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023.” 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 5 minutos y se 
realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de 
entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 
serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 
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Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (es) Coronel 
Lopez, Arled Yubel - email: acoronell2014@ucvvirtual.edu.pe 

Galarza Vinces, Angel Giancarlo - email: agalarzav7@ucvvirtual.edu.pe    

y Docente asesor Burgos Vera, Oscar Augusto - email: oburgos@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en 
la investigación. 

 

 

Nombre y apellidos: Jaime Leonel Baldeon Zapata 

10/07/2023 – 7:30 am 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde 
el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

mailto:acoronell2014@ucvvirtual.edu.pe
mailto:agalarzav7@ucvvirtual.edu.pe
mailto:oburgos@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 2 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU 

IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: ENELECTRIC 
SAC 

RUC: 20600200896 

 

Nombre del Titular o Representante legal: JAIME LEONEL BALDEON ZAPATA 
 

Nombres y Apellidos: Jaime Leonel Baldeon Zapata DNI:25769837 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 
Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ ], 
no autorizo [X ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo 
la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: Compromiso organizacional y satisfacción laboral 
de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-
2023. 

Nombre del Programa Académico:  
Administración 

Autor:  

Coronel Lopez, Arled Yubel 
 Galarza Vinces,Angel Giancarlos 

DNI: 
76051620 
76239304 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en 

el Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para 

los usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro 

que los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor 

(a) del estudio. 

Lugar y Fecha: Lima 10 de Julio del 2023 

 

                                       Firma y sello:  

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o 
publicar los resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la 
institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de 
la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como 
en las tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, 
perosíseránecesario describir sus características. 
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Anexo G. Autorización de aplicación del instrumento firmado por la 

respectiva autoridad. 

Lima, 10 de Julio de 2023  

 

Señores 

Universidad Cesar Vallejo 

Asunto 

Autorización de ejecución de tesis 

 

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada “Compromiso organizacional y 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San 

Juan de Lurigancho-2023” por los autores Coronel Lopez Arled Yubel y Galarza Vinces 

Angel Giancarlos. La empresa autoriza la ejecución del proyecto descrito, así mismo nos 

comprometemos a brindar la información necesaria para la realización de la misma. 

 

 

Atte. 

 

 

 

 

 

Jaime Leonel Baldeon Zapata 

Gerente General 
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 Anexo H. Confiabilidad de los instrumentos 

Resumen de procesamiento de casos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,806 13 

 

Figura 8 

Niveles de Compromiso organizacional 

 

 
 

Nota. Se puede observar el nivel de compromiso con la empresa de los  

          trabajadores. 

 N % 

Casos Válido 48 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 48 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 
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Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,958 18 

 

 

Figura 9 

Niveles de la Satisfacción laboral 

 

 
 

Nota. Se puede observar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores  

           en la empresa. 
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Anexo H. Base de datos de ambas variables 

 

 


