Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San
Juan de Lurigancho-2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Administracion

AUTORES:
Coronel Lopez, Arled Yubel (orcid.org/:0000-0002-0526-2259)

Galarza Vinces, Angel Giancarlos(orcid.org/0000-0001-9533-4553)

ASESOR:
Dr. Carrasco Pintado, Pablo Ramon (orcid.org/0000-0002-0378-2269)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion de Organizaciones
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento
LIMA — PERU

2023


https://orcid.org/:0000-0001-5309-0300
https://orcid.org/0000-0002-7667-8729

DEDICATORIA

Galarza Vinces Angel Giancarlos

Para mis padres por brindarme el apoyo
necesario a lo largo de mi carrera, a mis
hermanos por estar siempre incondicionalmente
en los momentos mas dificiles guiandome por el
buen camino. A mi madre por su gran ensefianza
de seqguir cada dia adelante, ensefiandome a que
nada es facil pero que al final todo se puede con

sacrificio y esfuerzo.

Coronel Lopez Arle Yubel

Dedicado a mi hija que fue mi mayor
motivacibn para seguir adelante y nunca
rendirme, a mis padres que siempre me brindaron
su apoyo al largo de mi vida y mi carrera, a mi
abuela que siempre confié en mi y me brind6 su
apoyo incondicional en cada paso de mi vida
personal y profesional, a mis hermanos que
siempre los tengo presentes a pesar de la

distancia.



AGRADECIMIENTO

Le doy gracias a Dios por darme salud y la
felicidad de satisfacer mis resultados.
Agradezco a mis docentes que me
motivaron a través de sus ensefianzas a mi
formacion profesional; Al mismo tiempo al
Dr. Carrasco Pintado Pablo Ramon, que
gracias a su orientacion se logré concluir el
trabajo presentado satisfactoriamente.
Asimismo, me siento muy agradecido a la
Universidad César Vallejo por brindarme la
posibilidad de seguir avanzando con mis
metas trazadas para lograr ser un buen
profesional al servicio de la sociedad
logrando brindar mis conocimientos

obtenidos a mas personas posteriormente.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARRASCO PINTADO PABLO RAMON, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios
eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023", cuyos autores son GALARZA VINCES ANGEL
GIANCARLOS, CORONEL LOPEZ ARLED YUBEL, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender [a Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualguier falsedad,
ocultamiento u omisidn tanto de los documentos come de informacion aportada, por o
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 05 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CARRASCO PINTADO PABLO RAMON Firmado electrénicamente
DMI: 25747772 por: PCARRASCOP &l 05
ORCID: 0000-0002-0378-2269 IR B
Codigo documento Trilce: TRI - 0684167
o%%* INVESTIGA

oo LJCVY



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Mosofros, GALARZA VINCES ANGEL GIANCARLOS, CORONEL LOPEZ ARLED YUBEL
estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional
de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE,
declaramos bajo juramento que todos los datos e informacidn que acomparnan la Tesis
titulada: "Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en una
empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023", es de nuestra autoria,

por lo tanto, declaramos que la Tesis:

1. Mo ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencicnado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda

cita textual o de parafrasis proveniente de ofras fuentes.

3. Mo ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencidn de otro grado

academico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisidn tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual nos sometemnos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma

ANGEL GIANCARLOS GALARZA VINCES
DNI: 76239304

ORCID: (000-0001-3533-4553

Firmado  electronicamente
por: AGALARZAVT el 05-12-
2023 19:25:32

ARLED YUBEL CORONEL LOPEZ
DNI: TE051620
ORCID: B000-0002-0:526-2259

Firmado  electrdnicamente
por: ACOROMELL2014 el
05-12-2023 22:34:42

Codigo documento Trilce: TRI - 0684168

a8 INVESTIGA
%% Ucy



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA .. e e e e e e e e e eanas Ii
AGRADECIMIENTO ..ot e iii
Declaratoria de Originalidad del ASESOr ..........ccovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee iv
Declaratoria de Originalidad de 10S AULOIesS ........cccooeeeiiiiieiiiiiiiee e, v
INDICE DE CONTENIDOS......coeiiieeeiecteeieceeeeeeee et eae e Vi
INDICE DE TABLAS .....coeeeeeeeeeeeeee ettt ettt eae s vii
INDICE DE GRAFICOS......cocuiiiiiiiiitiitsesesesist st viii
RESUMEN . ... e e IX
ABSTRACT e e e X
l. INTRODUGCCION ....ooviiiieieceececeeeeeeee ettt enens 1
. MARCO TEORICO.......ciiiieeiieceeeee ettt 5
HI.  METODOLOGIA. . ...ci ittt sttt 13

3.1. Tipoy disefio de iNVestigacCion ...........ccccceervviiiiiiiiiieeeee e 13

3.2.  Variables y operacionalizaCion...........cccccceeviiiiiviiieieeeee e 13

3.3.  Poblacién, muestray MUeSIre0.........ccccveeriiiiiiiiiiiiiieeee e 15

3.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...................... 16

3.5, Procedimi€ntos ... 17

3.6. Método de analisis de datos............ccccevviiiiiiiiiiiiiiieee 18

3.7.  ASPECIOS BLICOS ....ovvviiiiii e 18
IV. RESULTADOS ... e e 19
V. DISCUSION ...oiiiiiiiiiiiiitieeie e 29
VI, CONCLUSIONES..... .o e 33
VII. RECOMENDACIONES ... 34
REFERENCIAS ... e e 35
ANEX O S ... e 43

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Lista de eXPertOS ........ccooei i 17
Tabla 2 Compromiso Organizacional ..............ccccevvvviiiiiiiie e 19
Tabla 3 Satisfaccion Laboral............ccoooeeiei 20
Tabla 4 CompromisSo afeCtiVO..........coevviiiiiiiiie e 21
Tabla 5 Compromiso de continuidad...............cooovviiiiiiiiiiie e 22
Tabla 6 CompromisSo NOMMALIVO ...........cuuuuiiiieieeeeeeeee e 23
Tabla 7 Prueba de normalidad ..., 24
Tabla 8 Prueba de hipotesis general...........cccoooiiiiiiiiiiiiieeeeieeeeeee 25
Tabla 9 Prueba de hipotesis eSpecifiCas.........ccovvvvviiiiiiiieiiiiiiiieeeeee, 27

Vii



INDICE DE GRAFICOS

Figura 1 Compromiso Organizacional.................cceevvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiennen, 19
Figura 2 Satisfaccion Laboral ... 20
Figura 3 Compromiso afeCtivo ............cevieieiiiiiiiiiici e 21
Figura 4 Compromiso de continuidad .............cceevveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 22
Figura5 CompromiSo NOIMALIVO..........ceviiiiiiiiiiiiiiiiieieieeeeeeeeee e 23
Figura 6 Campana de Gaus Variable 1.........cccccccooiiiiiiiiiiiiiiiii e, 26
Figura 7 Campana de Gaus Variable 2.............ccccooiiiiiiiiiiiiiie e, 26
Figura 8 Niveles de Compromiso organizacional............ccccceeevveeeieieeeeennn. 72
Figura 9 Niveles de la Satisfaccion laboral ............ccccooiiiiiiiiiiiie, 73

viii



RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general analizar la relacion
entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en
una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023. La metodologia
utilizada es una investigacion de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, estudio correlacional y alcance transversal; asi mismo el disefio es
de corte transversal ;para la poblacién y muestra se considerd a 48 colaboradores,
De acuerdo con la técnica utilizada se opt6é por la encuesta y de instrumento se
utilizé dos cuestionarios, uno para la primera variable, conformada por 13 items, y
18 items para la segunda variable, Los datos recopilados arrojaron que el
compromiso organizacional se relaciona significativamente con satisfaccion laboral
de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,SJL-2023. con un
coeficiente de relacion Rho Spearman de 0,032 positiva confirmando que si existe
relacion entre la variable 1 compromiso organizacional con la variable 2 satisfaccion
laboral. En conclusién, esto significa que los empleados que estan satisfechos con

su trabajo también tienden a estar mas comprometidos con su organizacion.

Palabras clave: Organizacion, compromiso, satisfaccién en el trabajo, trabajador



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



l. INTRODUCCION

El compromiso organizacional se puede describir como la comprensién
mental que tienen los integrantes de una entidad tienen acerca de su conexion con
el entorno laboral. La dedicacion de los empleados desempefia un papel crucial en
su disposicion a permanecer a largo plazo y su capacidad para trabajar con
entusiasmo en la realizacion de las metas fijadas (Trivefio & Lopez, 2022).. Por otro
lado, la satisfaccion en el trabajo hace alusion al nivel con el que un individuo se
siente feliz en el lugar que trabaja. De esa manera existen humerosos elementos
que tienen la capacidad de afectar en la satisfaccion o insatisfaccion de un
empleado, pero la falta de un plan de trabajo efectivo puede llevar a la acumulacion
de tareas, generando estrés entre los colaboradores (Chen et al., 2023).

A nivel mundial de acuerdo con Gallup, sefiala que la falta de compromiso
en el &mbito laboral tendra un impacto econémico estimado en 8.8 billones de
dolares para este periodo anual, representando aproximadamente el 9% del
Producto Bruto Interno (PBI) global. La investigacion 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 ambito familiar, afectando relaciones y la vida en el hogar (Marin,
2019). Segun el ultimo 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% esta activamente desconectado. Aquellos empleados que
estan activamente desconectados se sienten frustrados al no tener la facilidad de
usar los medios digitales y trasladan su frustracién con sus compafieros (Garcia,
2021).

En Ameérica 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 dias de vacaciones
por temor a quedarse atras en sus responsabilidades o ser percibidos como
empleados menos comprometidos. Estos niveles elevados de estrés entre los
trabajadores, sin lugar a duda, llevaran a una disminucién en la productividad,
mayor propensién a cometer errores y en ultima instancia, una deflacion en los

ingresos de la compafia (Nava et al., 2020).



En cuanto a la intencion de permanecer en sus empleos actuales, el 56% de
las personas en América Latina planea quedarse en sus puestos y ho cambiaria de
trabajo si se le presentara la oportunidad (Azafia & Cabrera, 2019). Por otro lado,
un 45% esta dispuesto a considerar otras oportunidades, ya sea un 17% que esta
abierto a propuestas o un 28% que tiene la intencion de dejar su trabajo actual. Las
razones principales para este Ultimo grupo incluyen el salario (59%), la posibilidad
de avanzar en sus carreras (40%) y la busqueda de seguridad en el empleo (38%).
Ademas, algunos mencionan el deseo de adquirir nuevas habilidades (32%) y la

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

En nuestro pais, segun el informe de Deloitte del afio 2021, se aborda la
cuestidon de la satisfaccion laboral en Peru. 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 insatisfaccion. Otro 20%
atribuye su insatisfaccién a la ausencia de posibilidades de crecimiento laboral
ofrecidas por la empresa, mientras que el 19% sefiala la falta de habilidades de
liderazgo en sus superiores como un factor clave (Sanchez et al., 2021). En cuanto
a aquellos que estan considerando renunciar, el 42% informa sentirse agotado, y el
48% experimenta ansiedad o depresion. Entre aquellos que estan dispuestos a
considerar nuevas oportunidades laborales, el 63% menciona el agotamiento, y el
57% informa ansiedad o depresion. Por otro lado, de aquellos que planean
permanecer en sus empleos actuales, el 13% se siente agotado, y el 28%

experimenta ansiedad o depresion (Lopez, 2023).

A nivel local, la entidad de servicios eléctricos que estd ubicada en SJL-
Lima, enfrenta un problema con el compromiso organizacional y satisfaccién laboral
con sus empleados. Es probable que algunas de las causas sean: algunos
trabajadores que no experimentan satisfaccion con sus salarios y beneficios,
tienden a estar menos comprometidos con la organizacion, los desacuerdos
laborales en contra de los trabajadores crea un ambiente laboral adverso,
afectando negativamente la satisfaccién 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.



De tal manera, la pregunta general del estudio es ¢Cual es la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023? asi mismo, se
tiene preguntas especificas las cuales son; ¢ Cual es la relacion que existe entre el
compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa
que brinda servicios eléctricos?; ¢Cual es la relacion que existe entre el
compromiso de continuidad y la satisfaccion laboral de los colaboradores en una
empresa de servicios eléctricos?; ¢Cual es la relacion que existe entre el
compromiso normativo y la satisfaccion laboral de los colaboradores en una

empresa de servicios eléctricos?

Por lo tanto, la justificacion de la investigacion se fundamentd en la
perspectiva de Herndndez y Mendoza (2018). Desde una perspectiva tedrica, su
enfoque se centr6 en fuentes de informacién fiables relacionadas con el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Donde este enfoque busca
proporcionar una mayor comprension de como el compromiso efectivo con los
colaboradores puede satisfacer sus necesidades laborales en la empresa. El
propoésito principal es contribuir al desarrollo de investigaciones futuras en este
campo. Desde una perspectiva practica, este estudio se justifica al ofrecer
resultados que respalden el cumplimiento a las regulaciones del trabajo por los
colaboradores, respaldando asi la puesta en marcha de un esquema laboral eficaz
para disminuir el estrés laboral. En el &mbito 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 metodoldgicos, la investigacion se
basara en la creacién de un cuestionario que servira como herramienta para
evaluar. Este cuestionario permitira recopilar informacion a través de los items

relacionados con cada variable de estudio en la presente investigacion.

Asi mismo el objetivo general es analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de
servicios eléctricos, SJL-2023. Teniendo a su vez objetivos especificos los cuales
son; primero, describir la relacion entre el compromiso afectivo y la satisfaccion

laboral de los colaboradores en una empresa que brinda servicios eléctricos, SJL-



2023; segundo, describir la relacion entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,
SJL-2023; tercero, describir la relacion entre el compromiso normativo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,
SJL-2023.

Por otro lado, se tendra una hipoétesis general la cual es: EI compromiso
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023. Donde a su vez
describiremos tres hipétesis especificas; primero, el compromiso afectivo se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores en una
empresa de servicios eléctricos, SJL-2023; segundo, el compromiso de continuidad
se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores en
una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023; tercero, el compromiso normativo
se relaciona significativamente con el la satisfaccion laboral de los colaboradores

en una empresa de servicios eléctricos, SJL-2023.



Il. MARCO TEORICO
Para realizar la investigacion, se han considerado estudios previos y antecedentes

a nivel nacional, los cuales mencionaremos a continuacion:

A nivel internacional Herrera (2022) su finalidad fue diagnosticar el efecto de las,
variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral del capital humano. La
investigacion se caracterizO por un procedimiento cuantitativo y un grado de
correlacion. El grupo de individuos estudiados estuvo constituido por 59
trabajadores con un muestreo censal; donde el cuestionario fue el instrumento
empleado. Los resultados del andlisis 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 conexion positiva entre variables. En conclusion, son muy esenciales

para que el personal labore en un entorno laboral ideal.

Asimismo, Coca et al. (2023) tuvieron como propésito crear un entorno en el que
los gerentes y los empleados se traten con respeto y confianza. La investigacion se
realiz6 mediante un disefio no basado en experimentos y se orientd hacia un
andlisis 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 analisis 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 conclusion que las investigaciones han
demostrado que los métodos de administracion de calidad estan asociados
positivamente con las actitudes productivas de los empleados en su trabajo, como

la satisfaccion laboral.

En tal sentido Martinez et al., (2022) indicaron como propdésito en su estudio fue
analizar como influye el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados en las entidades de servicio. El estudio fue de un enfoque correlacional
y un disefio no basado en experimentos. El conjunto de sujetos estudiados incluy6
a 180 empleados seleccionados por un muestro por conveniencia, en donde se
utilizé como herramienta el cuestionario. Donde los resultados del andlisis 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 conclusion, el estudio aporta informacion

relevante para el contexto organizacional, ya que demuestra que una buena cultura



organizacional, que promueva buenas conductas y comportamientos, es esencial

para la prosperidad de las entidades.

Al respecto Monsalve et al., (2021) tuvieron como proposito del articulo es examinar
como las practicas de alto desemperio inciden en el compromiso organizacional de
los empleados. El estudio fue realizado con un enfoque cuantitativo y correlacional,
adoptando una visidon no basada en experimentos de corte transversal. Se conto
con la colaboracion de 111 empleados seleccionados por conveniencia. Donde el
cuestionario fue utilizado como instrumento. Los resultados del andlisis 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 conclusién, el compromiso normativo y afectivo,

tienen una buena relacion con el compromiso de continuidad.

Por lo tanto, Davila et al. (2021) tuvieron como propdésito determinar la relacion entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa industrial. El estudio
fue de disefio no experimental de tipo basico 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 conclusion que la percepcion individual de los
trabajadores sobre los factores que determinan su estado emocional en el trabajo,
y su relacién con sus comparieros de trabajo, influye en el clima laboral de la unidad

o departamento.

A nivel nacional Paz et al., (2020) tuvieron como propdésito diagnosticar la conexion
entre el c. organizacional y la s. laboral de los colaboradores. El andlisis adopté una
perspectiva cuantitativa de disefio basado en experimentos y correlacionales.
Donde el conjunto de individuos y muestra se constituyeron por 125 participantes,
con un muestro no probabilistico; utilizando como herramienta el cuestionario. Los
hallazgos del analisis 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 conclusion, las
practicas de endomarketing estan directamente relacionadas con el grado de

dedicacion de los empleados con la institucion educativa y su satisfaccion laboral.



Al mismo tiempo, Diaz et al., (2023) investigaron el nexo existente entre el sindrome
de agotamiento profesional y la s. laboral en enfermeras que trabajaban en el
hospital PNP Augusto B. Leguia, Lima, en un estudio realizado por la Universidad
Nacional del Callao, Peru, en 2022. El estudio fue de enfoque cuantitativo y tuvo a
50 enfermeras como muestra. Los resultados revelaron un coeficiente de
correlacion 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 relacion positiva entre las variables. Los
resultados de la investigacion revelaron la existencia de una relacion relevante
entre las variables establecida. Las enfermeras que presentaron un nivel alto de
agotamiento profesional también tenian un bajo grado relacionado a la satisfaccion

laboral.

Ademas, Nufiez (2022) como objeto buscé definir la asociacién entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores. El estudio tuvo una perspectiva
cuantitativa y de disefio no basado en experimentos de tipo correlacional, con 179
empleados como poblacién y 122 de ellos como muestra seleccionada por medio
de un muestreo probabilistico; se emple6 un cuestionario como herramienta para
la recolectar data. Los resultados con un indice de correlacion de Spearman de (-
0.741). Se observo un alto nivel de estrés (38.1%) y un bajo nivel de satisfaccion
laboral (43.6%). En conclusion, las variables de estudio se relacionan para elevar

el desempefio laboral.

En este sentido, Alcantara (2023) en su investigacion se enfoco en estudiar
la conexion del compromiso y satisfaccion laboral. El estudio adopté un enfoque
basico y un esquema correlacional, y se tom6 como muestra a 25 empleados del
area de Administracién Tributaria. La metodologia utiliz6 dos cuestionarios. El
analisis realizado revelé como hallazgo un indice de correlacién de Spearman de
0.670, con un valor significativo (p) igual a 0.000, siendo menor a 0.05, mostrando
asi un enlace positivo entre las variables. En conclusion, estos aspectos son
importantes para fomentar empleados comprometidos y satisfechos en las
instituciones publicas, con el objetivo de brindar un servicio de alta calidad por parte

de los servidores publicos.

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

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Utilizaron una perspectiva



cuantitativa y un disefio no experimental, con 50 participantes como parte de la
muestra. Se empled un cuestionario como herramienta para recolectar data. Los
resultados revelaron un indice de correlacion de Spearman de 0.652, con un valor
significativo (p) igual a 0.000, el cual tiene una inferioridad a 0.05, lo que sefiala una
correlacion positiva entre las variables. Concluyéndose que un mayor compromiso
de los colaboradores administrativos se traduce en un aumento del grado de

satisfaccion laboral.

De acuerdo con Rodriguez y Sanchez (2022), el compromiso organizacional es una
concepcion compleja que va mas alla de simplemente una teoria. Los autores
sefalan que el compromiso organizacional esta 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 esta 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 obligacidbn de mantenerse
en la empresa; el c. de continuidad, el deseo de continuar en la empresa; el c.

afectivo, el sentimiento de identificacion con la organizacion.

Asimismo, la teoria de tres elementos de Meyer y Allen (1997) su hipétesis
propone que el compromiso organizacional se compone de tres elementos;
continuidad, el anhelo de permanecer en la organizacion; normatividad, el
sentimiento de exigencia por mantenerse en la entidad; afectividad; el sentir de
identificacion con la entidad y sus valores. La teoria 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 disefiar una estrategia que implique
acciones destinadas a demostrar que la empresa es la eleccién preferida en el
mercado laboral y que tiene un compromiso sostenible como una entidad inclusiva.

Ademas, destacan que el compromiso organizacional impacta positiva y



significativamente en la disposicibn 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 vinculo de confianza y compromiso con la
organizacion, realizando sus funciones de manera efectiva y eficiente, ya que, los
impulsa a comprometerse con los valores y objetivos de la compafia a la que
pertenecen (Coronado et al., 2020). Por lo tanto, hace alusién a la relacion
emocional que un trabajador puede establecer con la compafiia y esté relacionado
con su satisfacciébn sobre expectativas y necesidades de la empresa. Este
compromiso es un nexo entre trabajador y empresa, fomentando la lealtad
(Contrera, 2021).

Es asi como el compromiso de continuidad se relaciona con los costos personales
0 consecuencias negativas que un trabajador asumiria al dejar de laborar en una
empresa; se relaciona directamente con la percepcion del empleado sobre posibles

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

Ademas, se considera como compromiso de continuidad al valor que consideran
los trabajadores al asumir un puesto de trabajo, como el tiempo y experiencias; asi
como a la posible inversion de la empresa al contratarlos; este compromiso esta
motivado por razones instrumentales, como la seguridad laboral, la remuneracién
o las oportunidades de desarrollo profesional (Nava et al., 2021). Al mismo tiempo
el compromiso normativo, se fundamenta en la aceptacion de las normativas de la
entidad, no obstante, con el pasar del tiempo, la percepcion de los trabajadores
evoluciona a una visién con presiones sociales que influyan en su lealtad. Los
trabajadores que muestran un compromiso normativo elevado tienen una menor
probabilidad de poder dejar su organizacion, incluso si tienen oportunidades de
empleo en otros lugares. Estos empleados también suelen ser mas comprometidos
con su trabajo y mas propensos a realizar conductas de ciudadania 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; mas



que lealtad por la empresa es el sentimiento de obligacidbn de permanecer
laborando como gratitud (Cuenca & Lopez, 2020).

La teoria de la expectativa de Vroom tiene implicaciones importantes para la gestion
de la motivacion. Las organizaciones pueden aumentar la motivacién de sus
empleados aumentando la expectativa, la instrumentalidad o la valencia de las
recompensas. En ese mismo contexto es una herramienta Gtil para comprender la
motivacion de los empleados. La teoria puede ayudar a las organizaciones a
desarrollar estrategias para aumentar la motivacion de sus empleados y mejorar el

rendimiento (Padovan, 2020).

Al respecto la satisfaccion laboral es crucial en las empresas, ya que su
medicion permite comprender al personal y las deficiencias que afectan la
satisfaccion laboral. Para lograr resultados positivos en este aspecto, se deben
considerar dimensiones como trabajo general, oportunidades de desarrollo,
remuneracion, reconocimiento, ambiente de trabajo, forma de trabajo, relacion con
los supervisores y autonomia (Sanchez, 2023). En tal sentido la satisfaccién 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 psicologia
organizacional y tiene implicaciones importantes para el rendimiento, la rotacion 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 accion 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 economica o simbdlica,

para la supervivencia de las personas en una sociedad consumista (Agullo, 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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formacién, que pueden ser puente para una mejora en las operaciones de la
organizacion (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
significarian a su vez un beneficio en el desarrollo de las actividades de los
empelados dentro de la compafiia, asi como poder aspirar a una linea de carrera

en su lugar de labores (Mdiller, 2020).

En efecto la remuneracidbn 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
remuneracion tiene un impacto significativo en los colaboradores, tanto en su
satisfaccion laboral como en su rendimiento. Los trabajadores que reciben una
remuneracion justa y competitiva suelen estar mas satisfechos con su trabajo y son
MAas propensos a ser productivos y a permanecer en la empresa (Gonzalez et al.,
2022).

Al mismo tiempo es un componente de motivacion al relacionarse y ser equilibrado
entre las tareas que deben desarrollar y los beneficios otorgados por parte de la
empresa, generando asi en los trabajadores un desempefio efectivo, favoreciendo

asi también a la organizacion (Ricaurte et al., 2020).

Asimismo, el ambiente fisico del trabajo es de suma importancia, ya que, puede ser
un beneficio o ser perjudicial en la realizacion de las labores de los empleados. Un
ambiente adecuado puede garantizar una labor eficiente y una motivacion para los
colaboradores, apoyando asi en el logro de sus objetivos; para ello es importante
gue los directivos empresarios participen activamente (Pazmay & Rojas, 2020). Al
respecto se puede establecer que un buen ambiente fisico del trabajo puede
contribuir en la satisfaccion de los empleados al realizar sus labores. Ya que, esto
le es en la organizacion se relaciona con el ambiente fisico en las que el colaborador

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

Para una adecuada forma en que realiza su trabajo, el personal de la empresa debe
contar con una capacitacion previa y continua, para asi ser aptos para las

actividades y funciones designadas dentro de la compafiia. Con la intencién de
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efectuar efectivamente con las metas establecidas por su jefe inmediato (Obando,
2020). Se puede entender como relacion subordinado supervisor como una accion
gue 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 asi un impacto positivo o, todo lo contrario,

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

La autonomia 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, asi como su participacion y contribucién con ideas con el
fin de una mejoria interna. Generando de esta manera que los empleados se logren

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

Como autonomia 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 asi mayor permisividad al desarrollar sus labores,
incrementando su rendimiento, generando un mayor compromiso en ellos
(Cabezas & Brito, 2021).
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Analizando los objetivos planteados en este trabajo y los problemas a
resolver y realizar trabajos de investigacion. El trabajo realizado es de tipo aplicado,
ya que se utiliza cuando los resultados sirven como fuente de informacion 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 informacion para resolver problemas especificos partir de los
resultados de investigaciones basicas y esto se puede lograr en menos tiempo y

ayuda a tener un impacto mas notable en la sociedad.

En la investigacion el enfoque viene a ser cuantitativo, Sanchez et al. (2021)
mencionan que el enfoque suele basarse en unidades tedricas aceptadas por la
sociedad cientifica, a partir de las cuales propone hip6tesis sobre las relaciones

esperadas de las variables incluidas los problemas del estudio.
3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio no basado en experimentos, en conformidad
con Hernandez & Mendoza (2018) indican que se puede definir una investigacion
realizada sin manipulacion deliberada de las variables. Esto significa que en la
investigacion las variables independientes no fueron alteradas intencionalmente

para ver el impacto que tienen sobre otras variables.

Asi mismo el disefio fue de corte transversal, en este caso Manterola et al.
(2019) indican que este tipo de variable de investigacion se mide una sola vez y
esa informacién se utiliza para realizar andlisis de rasgos en puntos de tiempo

especificos.

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables son aspectos de un problema de investigacion que exhiben un
conjunto de caracteristicas, atributos y rasgos observables de la entidad que se
analiza, ya sea un hecho, individuo o grupo, también indica que es una
caracteristica 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 continuacion, se definirhn de manera conceptual y
operacional las variables del estudio:

Variable Compromiso Organizacional

Definicion conceptual de Compromiso Organizacional

Segun Martinez et al. (2018) indican que el compromiso organizacional es la
conexion psicolégica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas

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

predictor del comportamiento de los empleados.
Definicion operacional de Compromiso Organizacional
La variable compromiso organizacional, se examin6 mediante tres

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

la escala Ordinal- Likert.
Indicadores

Los indicadores de cada dimensién fueron los siguientes: Compromiso
afectivo (Identificacién con la organizacion e involucramiento con la organizacion),
Compromiso de continuidad (Necesidad de trabajo e inversiones en la
organizacién), Compromiso normativo (Cumplimientos de normas y sentido de

obligacion).
Escala de medicién

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 Satisfaccion laboral
Definicion conceptual de satisfaccion laboral

Castafnieda y Sanchez (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se define

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

Definicion operacional de satisfaccion laboral
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La variable satisfaccion laboral se analizara a través de ocho dimensiones
las cuales cuentan con catorce indicadores y se medira mediante la escala Ordinal-
Likert.

Indicadores

Los indicadores de cada dimension fueron los siguientes: Trabajo en general
(Entorno y comunicacién), Oportunidades de desarrollo (Habilidades y sistema de
promociones), Remuneracion (Salario promedio y satisfaccion de necesidades),
Reconocimiento (Politica de reconocimiento), Ambiente fisico del trabajo
(Disposicion para adaptarse en el ambiente fisico), Forma en que realiza su trabajo
(Carga laboral y estado de animo), Relacién subordinado-supervisor (Supervision
por parte de los superiores y relacién con sus superiores), Autonomia (Toma de

decisiones y forma de solucionar los problemas).
Escala de medicion

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. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Ventura (2017) sefiala que la poblacién es un grupo de elementos que
contienen ciertas particularidades que se deseen estudiar. Para la investigacion
sera de poblacion finita y estuvo compuesta con exactamente 48 trabajadores de
la empresa de servicios eléctricos ubicada en SJL.

e Criterios de inclusién: Se consideraron a los colaboradores de la empresa
de servicios eléctricos mayores de 18 afos hasta 55 afios que tengan
contrato estable en la empresa.

e Criterios de exclusion: Se excluyeron a personas menores de 18 afos y
mayores de 55 afos, 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

Renddn y Villasis (2017) definen que la muestra censal se caracteriza por
incluir a todos los individuos de la poblacion objetivo se incluyen en la muestra. Esto
significa que es una muestra que refleja fielmente la poblacion en cuestion, objetivo
y que los resultados de la encuesta se pueden generalizar a toda la poblacion. Se
considerd para la muestra el total de la poblacion, ya que la poblacion no es

numerosa, por lo tanto, la muestra sera de 48 colaboradores.
3.3.3. Muestreo

Otzen y Manterola (2017) sefialan que se emplea cuando la muestra de la
poblacion es pequefiay se trabaja con todos los elementos. El tipo de muestreo fue

no probabilistico intencional porque se consider6 el total de la poblacion.
3.3.4. Unidad de anélisis
Son todos los colaboradores de la empresa de servicios eléctricos ubicada en SJL.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

(Useche et al.,2019) mencionan que la encuesta se puede definir como la
recopilacion de informacion (oral o escrita) de una gran muestra de sujetos
utilizando procedimientos estandarizados. Se empled por técnica una encuesta que
estara dirigia a los colaboradores de la empresa, Dado que esto nos posibilitara

recopilar datos fundamentales para el progreso de la investigacion.
Instrumento

Se emple6 un formulario que contiene 31 items, que comprenden diferentes
interrogantes que requieren respuestas de tipo afirmativo o negativo, brindando asi
a los participantes la posibilidad de compartir su perspectiva de acuerdo con su
criterio. Este cuestionario fue aplicado en la encuesta en relacidén con las variables
del estudio (Hernandez & Mendoza, 2018).

Validez

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

gue se busca evaluar. El tipo de validez aconsejado tiende a variar dependiendo
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del enfoque utilizado para realizar la validacion (CONCYTEC, 2022).Este estudio
fue validado por tres expertos profesionales en la materia brindando su conformidad

con su firmay sus datos.

Tabla 1
Lista de expertos
EXPERTO ESPECIALIDAD
Dr. Carlos Enrigue Anderson Puyen Administracion
Dr. Luis Flores Bolivar Administracion
Dr. Alberto Monzon Troncoso Administracion

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 midi¢ 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 0,806 Alto
organizacional

Cuestionario de la satisfaccién laboral 0,958 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 disefio y desarrollo de la investigacion, luego se obtuvo la aprobacion de la
organizacién para poder aplicar el cuestionario a los colaboradores. Posteriormente
al recibir la respuesta de la empresa se procedié a entregar los cuestionarios a los
trabajadores mediante el formulario de Google forms la cual se les envi6 un link,
luego se recopild las respuestas de la encuesta, los resultados obtenidos fueron

tabulados mediante el programa Excel, luego se procesoé por el software SPSS,
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llevando a cabo los andlisis estadisticos necesarios para obtener los resultados que
se necesiten para el estudio

3.6. Meétodo de analisis de datos

La encuesta se les asigné a los colaboradores de la compafiia de servicios
eléctricos localizado en el distrito de SJL. En el siguiente paso, se realiz6 un
proceso de verificacion de la informacion recibida, para poder hallar errores y
conseguir las respuestas claras y precisas. De acuerdo con ello se tabul6 en Excel
para poder desarrollar los gréaficos de los resultados obtenidos de cada item en el
cuestionario realizado, por consiguiente, fue utilizado el programa estadisticos

SPSS donde se busc6 ver si existe relacion entre las dos variables.

La informacion 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
organizacion y la satisfaccion en el trabajo. Siguiendo el enfoque propuesto por
Salazar y Del Castillo (2018), el analisis descriptivo nos brinda la capacidad de
examinar de manera estadistica un conjunto completo de datos, a partir del cual se

extrae informacion que posteriormente se interpreta a través de tablas y gréaficos.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se realizo respetando el reglamento vigente de la UCV,
se utilizé la Norma APA-7 para citar a los autores en la investigacion y asi evitar
plagio alguno en la introduccién, marco teérico y metodologia utilizada en esta
investigacion. En este contexto, el principio de beneficencia se vincula con la ética
de desempefiar roles ejemplares en la investigacion, 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
autonomia puede tener un efecto positivo en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa de servicios eléctricos,
ya que les permite sentirse mas comprometidos, satisfechos y productivos en su
trabajo. Asimismo, la nocion de justicia implica cobmo se comprende éticamente el
compromiso normativo de la empresa para cumplir con sus reglas en relacion con

el buen desempenio de los trabajadores.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 2

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 1 2,1
De acuerdo 8 16,7
Ni de acuerdo Ni en 10 20,8

Valido desacuerdo

En desacuerdo 18 37,5
Totalmente en desacuerdo 11 22,9
Total 48 100,0

Nota. Datos SPSS

Figura 1

Compromiso Organizacional

Frecuencia

Totalmente de De acuerdo Mide acuerdo  En desacusrdo  Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion

La tabla 2 y figura 1 muestra que el 37,50% de los empleados estan en
desacuerdo con su organizacion, mientras que el 2,1 % de los empleados estan
totalmente de acuerdo en que estan comprometidos con su organizacion, esto
significa que estos empleados estdn comprometidos con la organizacién servicios

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

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 9 18,8

De acuerdo 30 62,5

Ni de acuerdo Ni en 6 12,5
Valido desacuerdo

En desacuerdo 2 4,2

Totalmente en desacuerdo 1 21

Total 48 100,0

Nota. Datos SPSS
Figura 2

Satisfacciéon Laboral

Frecuencia

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo  En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo Ni en desacuerdo
desacuerdo

Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion

La tabla 3 indica que el 18,75% de los empleados estan totalmente de
acuerdo en que estan 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 estan de acuerdo en que estan satisfechos
con su trabajo. Estos empleados también estan contentos con su trabajo y su
entorno laboral, pero no tanto como los empleados que estan totalmente de
acuerdo.
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Tabla 4

Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 10 20,8
De acuerdo 26 54,2
. Ni de acuerdo Ni en 9 18,8
Valido
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 3 6,3
Total 48 100,0

Nota. Datos SPSS

Figura 3

Compromiso afectivo

Frecuencia

Totalmente de De acuerda Mi de acuerda Ni en Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion

La tabla 4 muestra que el 20,8% de los empleados estan totalmente de
acuerdo en que estan comprometidos afectivamente con su organizacion. Esto
significa que estos empleados se sienten muy identificados con su organizacion y
estan dispuestos a trabajar duro para alcanzar sus objetivos. El 54,2% de los
empleados estan de acuerdo en que estan comprometidos afectivamente con su

organizacion.
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Tabla 5

Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 2 4.2

De acuerdo 11 22,9

Ni de acuerdo Ni en 22 45,8
Valido desacuerdo

En desacuerdo 10 20,8

Totalmente en desacuerdo 3 6,3

Total 48 100,0

Nota. Datos SPSS

Figura 4
Compromiso de continuidad

Frecuencia

Totalmente de De acuerdo Mi de acuerdo  En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo Ni en desacuerdo
desacuerdo

Nota. Datos analizados de la encuesta
Interpretacion

La tabla 5 muestra que el 4,2% de los empleados estan totalmente de
acuerdo en gue estan comprometidos a continuar trabajando para la empresa de
servicios eléctricos, esto significa que estos empleados estan muy dispuestos a
permanecer en la empresa. El 20,83% de los empleados estan de acuerdo en que

estan comprometidos a continuar trabajando para la empresa.
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Tabla 6

Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 13 27,1

De acuerdo 30 62,5

Ni de acuerdo Ni en 3 6,3
Valido

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo 2 4,2

Total 48 100,0

Nota. Datos SPSS

Figura 5

Compromiso normativo

Frecuencia

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo Ni en Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion

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

acuerdo en que se sienten obligados a permanecer en la organizacion.
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4.2. Analisis inferencial

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

reparticibn normal, se rechaza la hipoétesis nula. Esto significa que los datos no se

pueden analizar con métodos paramétricos, por lo que se utilizara un estadistico no

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

hipotesis.
H1: Tienen una distribucién normal.
HO: No tienen una distribuciéon normal.

Criterios de aceptabilidad

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

alterna y se rechaza la hipétesis nula, por consiguiente, la poblacién no sostiene

una distribucion normal y la aplicacion estadistica se realiza con la correlacion de

Spearman.

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

nula y se rechaza la hipotesis alterna, por consiguiente, la poblacién sostiene una

distribucién normal y la aplicacion estadistica se realiza con la correlacion de

Pearson.

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Compromiso ,260 2
Organizacional ,325 6 ,047 ,827 6 ,101
Satisfaccién ,242 30 ,000 ,852 30 ,001
,375 9 ,001 ,637 9 ,000

Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

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

estadistico SPSS y con relacion a la prueba de Kolmogorov-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 hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna: por ende, al analizar
la correlacion de las variables se usO la prueba no paramétrica de Rho de

Spearman.
4.3. Prueba Hipotesis

Regla de decision:

(gl

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

[ el

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

Hi: EI compromiso organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,

San Juan de Lurigancho-2023

Ho: El compromiso organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,

San Juan de Lurigancho-2023

Tabla 8
Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Compromiso

Organizacio Satisfaccion

nal Laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,032
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
Satisfacciéon Laboral Coeficiente de ,032 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

Nota. Datos de correlacion de la hipétesis general
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Interpretacion

En latabla 8, se muestra que el coeficiente de correlacion entre las variables
de estudio es de 0,032. Este valor es significativo al nivel de 0,05, por lo que se
rechaza la hip6tesis nula de que no existe relacion entre las variables. Se acepta,
por lo tanto, la hipotesis alterna de que existe una baja relacion entre las variables

de estudio.

Figura 6

Campana de Gaus Variable 1

Compromiso OrganizacionalL

Media=238
esviacion esténdar = 1 084
N=48

Frecuencia

Compromiso OrganizacionallL

Interpretacion: En lafigura 6 se puede ver que la imagen muestra que gran
parte de los empleados estdn comprometidos con su empresa, con una media de
2,38. La desviaciéon estandar de 1,084 indica que hay una cierta variacion 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 mayoria de los
empleados estan comprometidos con su empresa. Sin embargo, hay algunos
empleados que estan menos comprometidos, y algunos que estan mas

comprometidos.

Figura 7
Campana de Gaus Variable 2

Satisfaccion Laboral

Mocks « 392
Desviaciin estdndy = 821
Hedg

Frecuencia
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Interpretacion: En la figura 7 se observa que la desviacion estandar de
0,821 indica que hay una cierta variacion en los niveles de satisfaccion, 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 mas productivos

Yy Mas propensos a permanecer en la empresa.
Hipotesis especificas:

Hi: El compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso
normativo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

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

Ho: El compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso
normativo no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

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

Tabla 9
Prueba de hipétesis especificas

Correlaciones

Compromiso Compromiso Compromis

afectivo continuidad 0 normativo
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 361" 127 ,648
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 48 48 48

Nota. Datos de correlacion de la hip6tesis especificos

Interpretacion

En latabla 9, se puede observar que el nivel de significacion bilateral del coeficiente
de correlacion de Spearman (Rho) fue de 0,000, lo cual es inferior a 0,05. Esto
conlleva al rechazo de la hipétesis nula previamente establecida. Por lo tanto, la
medida de correlacibn en la dimension compromiso afectivo fue de 0,361,
demostrando que los trabajadores expresan un compromiso laboral aceptable en
beneficio de la empresa, lo cual indica una relacién entre el compromiso afectivo y

la satisfaccion laboral; mientras que en la dimensién compromiso de continuidad
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0,127 indica como los trabajadores siguen un proceso de organizacion en sus
labores, donde la relacion entre el compromiso de continuidad y la satisfaccion
laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos; finalmente en
la dimensién 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 relacion entre el compromiso normativo y la

satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos.
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V. DISCUSION

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

La meta principal consistio en examinar la conexién entre ambas variables
las cuales son el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, SJL -2023. Para ello se
empleo la prueba Rho de Spearman por medio la cual se logré un valor de (0,000)
siendo inferior al 0.05 probando de esta forma que la relacion entre las dos variables
de estudio fue admisible con un valor de (0,032) la cual mostré6 una conexion
moderada.

De esta manera, el resultado obtenido concordd con el andlisis 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 relacion aceptable.
Sin embargo, los colaboradores de una empresa al estar comprometidos son mas
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
satisfaccion laboral en los empleados comprometidos, quienes exhiben un
auténtico entusiasmo hacia sus funciones. Estos trabajadores estan altamente
motivados para sobresalir en su desempefio y muestran disposicion para superar
los estandares minimos requeridos. Dentro del contexto de una empresa de
servicios eléctricos, esta satisfaccion laboral puede resultar en una colaboracion
mas efectiva entre los empleados, lo que, a su vez, contribuye a mantener una

mayor organizacion en los entornos laborales.

Es relevante resaltar que la hipétesis 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 conexién con la organizacion y sus
valores. Asimismo, Meyer y Allen en su teoria de tres componentes, tiene
implicaciones significativas para las empresas. Ademas, es importante considerar

los desafios que enfrentan los empleados en una empresa de servicios eléctricos
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cuando no saben cémo colaborar eficazmente en equipo. Esto puede ser perjudicial
para la produccion, 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 relacion con los objetivos especificos, se analizé la informacion obtenida
para resolver la conexion entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de
los empleados en una compafia dedicada a servicios eléctricos en SJL,2023 Los
datos obtenidos arrojaron un valor de (0,361), lo que indica una correlacion
aceptable. Ademas de estar comprometidos con sus responsabilidades laborales,
los empleados también demuestran un compromiso firme con los principios,
propésitos y valores fundamentales de la organizacion. Se sienten parte integral de
un proposito mas amplio y creen en la razén de ser de la empresa. En este sentido,
este estudio guarda similitudes con la investigacion realizada por Alcantara (2023),
gue mostrd un valor de 0,670, evidenciando una conexion efectiva. Este tipo de
compromiso se caracteriza por un vinculo emocional fuerte entre el empleado y la
empresa, que va mas alla de las simples obligaciones laborales. De esta manera,
aguellos empleados que experimentan compromiso afectivo a menudo perciben
gue la organizacion es una parte esencial de sus vidas, identificandose con la

empresa y considerandola como una extension de si 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. Ademas, se destaca que involucrar a los
trabajadores en las elecciones y brindarles oportunidades para contribuir a la

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

En el marco del segundo objetivo especifico, se procedié a examinar la
conexién entre el compromiso de continuidad y la satisfaccién laboral de los
colaboradores en una compafia de servicios eléctricos localizada en SJL, 2023.
Los datos obtenidos revelaron un grado de importancia de 0.000 y una relacion de

0,127, lo que muestra una conexion positiva.
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Al respecto la informacion anteriormente mencionada se cotejé con los
resultados obtenidos por Silva y Vasquez (2020), quienes obtuvieron una
correlacion positiva con un valor de 0,000 y una correlacién de 0,652. Esto
demuestra que la s. laboral y el compromiso de continuidad de los colaboradores
estan estrechamente relacionados y revisten una gran importancia para una
empresa. Es crucial destacar que cuando los trabajadores experimentan
satisfaccion en su trabajo y en su entorno laboral, es muy posible que decidan
quedarse en la organizacion a largo plazo. Dado que la rotacion 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
satisfaccion 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,
estan mas dispuestos a dedicar tiempo y esfuerzo a sus tareas, lo que se interpreta
en utilidades para la compafiia en términos de eficiencia y resultados. Por lo tanto,
las organizaciones que mantienen altos niveles de satisfaccidn laboral y tienen un
historial exitoso en la retencién de empleados se vuelven mas atractivas para
nuevos talentos que buscan oportunidades de empleo. La reputacion de la empresa
como un lugar de trabajo positivo puede facilitar la atraccion de candidatos con

talento.

Respecto al tercer objetivo especifico, que es, describir la correlacion entre
el compromiso normativo y la complacencia laboral de los cooperadores en una
companiia de servicios eléctricos, donde se consiguié un valor de significancia de
0,000 consiguiendo de este modo un valor de 0,648 probando una conexién positiva
referente a las variables de satisfaccion en el trabajo y la dimension de compromiso

normativo.

Dado los resultados por Alcantara (2023) el cual obtuvo un valor positivo
0,670; donde la satisfaccion laboral y el compromiso normativo de los

colaboradores en una compafiia estan relacionados y son importantes para
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diferentes aspectos de la administracion del capital humano y el funcionamiento de

la organizacion.

El compromiso normativo se fundamenta en la creencia de que es lo
acertado es mantenerse en la empresa debido a la inversion personal y la afinidad
con sus valores. La satisfaccion 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 analisis del impacto del habito de alto desempefio en el
compromiso organizacional de los colaboradores. Es por ello que los empleados
que experimentan satisfaccion 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 criticas para la compafiia, dado que la rotacion de colaboradores en

estos casos puede resultar particularmente costosa y perjudicial.

Cabe destacar que la teoria de la expectativa de Vroom tiene implicaciones
importantes para la gestion de la motivacion. Las organizaciones pueden aumentar
la motivacién de sus empleados aumentando la expectativa, la instrumentalidad o
la valencia de las recompensas. En ese mismo contexto es una herramienta Uutil
para comprender la motivacion de los empleados. La teoria puede ayudar a las
organizaciones a desarrollar estrategias para aumentar la motivacion de sus

empleados y mejorar el rendimiento (Padovan, 2020).

La satisfaccion laboral es un factor clave que tiene un impacto en el
compromiso normativo de los colaboradores de una compafia. Cuando los
trabajadores se sienten satisfechos con sus funciones, es mas probable que
experimenten un compromiso moral y una sensacién de responsabilidad por
guedarse en la organizacién a largo plazo. Este factor tiene repercusiones positivas
en la retencion de talento, la constancia de los empleados, la disminucion de gastos

y en la reputacion de la empresa como empleador de eleccion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha probado la hipotesis general, estableciendo que el compromiso
organizacional de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos,
SJL-2023 tiene una relacion significativa con la Satisfaccion laboral. De acuerdo
con el valor del Rho de Spearman de 0,032; la conclusion del texto es que si
existe una relacion positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Esto significa que los trabajadores que estan satisfechos en su érea

laboral tienden a estar mas comprometidos con su empresa u organizacion.

2. Se ha probado la hipotesis especifica 1, determinando que el compromiso
afectivo tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral. De acuerdo
con el valor del Rho de Spearman de 0,361; esta conclusion 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 dedicacion.

3. La hipétesis especifica 2 ha sido validada, implantando que el compromiso de
continuidad guarda una relacién significativa con la satisfaccion laboral. De
acuerdo con el valor del Rho de Spearman de 0,127; en conclusion, los
trabajadores que encuentran satisfaccibn en sus labores generalmente
desarrollan una perspectiva mas optimista hacia la organizacién. Esta actitud

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

4. La hipotesis especifica 3 ha sido validada, implantando que el compromiso
normativo guarda una relaciéon significativa con la satisfaccion laboral. De
acuerdo con el valor del Rho de Spearman de 0,648; en conclusion, los
empleados que experimentan satisfaccion en sus roles laborales tienden a
mostrar un compromiso normativo con la organizacion. Esto significa que estan
dispuestos a cumplir con las normas y expectativas de la organizacion, incluso

cuando no se les recompensa por ello.
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. Serecomienda que las empresas de servicios eléctricos examinen la conexion
entre la s. laboral y el c. organizacional de sus colaboradores. Esto se logra
mediante la implementacién de programas de desarrollo profesional que
faciliten el crecimiento de habilidades y conocimientos. Los trabajadores que
sienten aprecio y respaldo tienden a comprometerse mas con la organizacion,
por lo que es fundamental ofrecer salarios y beneficios competitivos. Ademas,
resulta esencial que las empresas en el ambito eléctrico establezcan un
ambiente laboral positivo, caracterizado por la seguridad, el respeto y la

colaboracion.

2. Considerando los hallazgos acerca del compromiso afectivo, que destacan la
importancia de una comunicacién 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
comunicacién abierta y transparente, permitiendo que los colaboradores se

sientan comodos 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 retroalimentacion periddica y capacitacion
en mantenimiento de equipos eléctricos y disefio de sistemas de control
eléctrico. Esto asegura que los empleados tengan claridad sobre su

contribucion y areas especificas en las que pueden.

4. Considerando los resultados y en relacién con el compromiso normativo, se
sugiere que las empresas de servicios eléctricos permitan la contribucion
constante y activa de todos los colaboradores en la formulacion y revision de
politicas. Esto les brinda a los empleados la sensacion 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

organizacion.
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ANEXOS

Anexo A. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de

estudio

Definicién

conceptual

Definiciéon

Operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de

medicion

Compromiso

organizacional

Segun Martinez et al.
(2018) mencionan que
“El compromiso
organizacional impacta
el desempenio
empresarial de
muchas formas, ya que
se presenta como una
ayuda para predecir el
comportamiento  del

personal”.

Se analizard la
variable a través de 3
dimensiones las
cuales estan
delimitadas por 6
indicadores y
medibles mediante la

escala Ordinal.

Compromiso

afectivo

Identificacion con la

organizacion

Involucramiento con

la organizacién

Compromiso de
continuidad

Necesidad de trabajo

Inversiones en la

organizacion

Compromiso

normativo

Cumplimientos  de

normas

Sentido de obligacion

Ordinal - Likert
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Variables de Definicion L _ _ . _ Escala de
_ Definicion Operacional Dimension Indicadores L
estudio conceptual medicion
Entorno
Trabajo en general —
Comunicacion
Oportunidades de | Habilidades
desarrollo Sistema de promociones
Salario promedio
Remuneracion : » :
Satisfaccion de necesidades
Castafieda & Sanchez | Se analizara la variable
(2022) mencionan que la | a través de 8 | Reconocimiento Politica de reconocimiento
) ) satisfaccion laboral se | dimensiones las cuales _ — . —
Satisfaccion _ o Ambiente fisico del | Disposicibn para adaptarse _
define como un | estan delimitadas por 14 Ordinal

laboral

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

indicadores y medibles
mediante la escala

Ordinal.

trabajo

en el ambiente fisico

Forma en que

realiza su trabajo

Carga Laboral

Estado de animo

Relacidn
subordinado-

supervisor

Supervision por parte de los

superiores

Relacién con sus superiores

Autonomia

Toma de decisiones

Forma de solucionar Ilos

problemas
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Anexo B. Instrumento de recoleccidon de datos
Cuestionario - Compromiso organizacional y satisfaccion laboral

El presente instrumento de recoleccion de datos ha sido escogido para poder
realizar las encuestas a nuestra poblacion establecida y poder recolectar la
informacion requerida para la investigacion y asi nos pueda brindar las respuestas

a cada uno de los objetivos planteados.

Se le pide que lea y responda cuidadosamente y marque solo una opcion 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 items para la variable compromiso
organizacional y 18 para la variable satisfaccion laboral. Cada item incluye cinco
alternativas de respuesta, las cuales usted solo podra escoger una sola opcion, es

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

respuestas.
Ni de acuerdo D d
Totalmente de En desacuerdo . € acuerdo Totalmente de
desacuerdo Ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensién Indicadores
° Identificacidon con la organizacién
v o -
2 k) Siento que los problemas de la
@ £ g empresa donde laboro son mios.
£ 4 o=
O ca 8 Me considero como “parte de la
g T familia” en la empresa.
@) - —
Involucramiento con la organizacion
o.o.¢ INVESTIGA _

oo UCV
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La empresa donde laboro tiene
un gran significado personal para mi

La interaccibn con  otros
miembros de la empresa me enriquece
personal y profesionalmente.

Necesidad de trabajo

Por el momento, permanecer en
la empresa es una cuestion de
necesidad.

Dejar de ser miembro de la
empresa no es una opcién porque me
brinda una serie de beneficios que son
indispensables para mi.

Inversiones en la organizacién

continuidad

Se hace dificil dejar la empresa
porque tengo tiempo invertido en ella.

Dimension 2: Compromiso de

No estoy pensando en renunciar
a mi afiliacién porque no hay alternativas
externas disponibles para mi.

La empresa me brinda
capacitaciones para mejorar mi
desempefio laboral.

Cumplimientos de normas

Cumplo con las normas
establecidas por la empresa.

Realizo mis deberes asignados
en el tiempo establecido

Sentido de obligacion

normativo

Contintio trabajando en esta
empresa porque tengo un sentido de
obligacién con mi jefe y el personal.

Dimension 3: Compromiso

Siento que tengo la obligacion
de seguir siendo miembro de la
empresa, para preservar y mejorar mi
ocupacion.

oo INVESTIGA
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VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimension Indicadores
Entorno
. El area administrativa le
‘_| _ . .
- @© proporciona soporte para realizar su
c 2 trabajo.
m q) . . .
% o Las instancias superiores le
= % brindan apoyo en todo momento.
o o
o T Comunicacion
o)
© Existe buena comunicacion entre
= los miembros de la empresa.
Habilidades
.. La empresa reconoce sus
T3 habilidades en el desempefio de sus
O 0 funciones.
.5 (4] 2
T = - -
% © O Sistema de promociones
£E2 3
= £ La empresa lo motiva con
[ -]
- 8 oportunidades de formacién y
O . .z
S actualizacion.
O . —
La empresa tiene como politicas
promocion y asensos.
Salario promedio
© c
Q ?g Considero que recibo un salario
g © justo por el trabajo que realizo.
oD
Sm o
A - g Satisfaccion de necesidades
GE) Satisface usted sus
o necesidades con el sueldo recibido.
_ — Politica de reconocimiento
2 5
GC) = La empresa reconoce el
£ &5 esfuerzo que realiza al desempefiar su
O~ o © trabajo.
O C
8 Recibe una felicitacion cuando
& 0 realiza bien su trabajo.
Disposicién para adaptarse
—_ -
0O £8 &9 .
= .2 L =g Se siente cémodo con el
Q%5009 g . s
% £ T w®l1 ambiente y espacio fisico de su centro
E <O & laboral.
AN
o%%® INVESTIGA

oo UCV
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Cuenta con las herramientas y
equipos adecuados para realizar sus
funciones.

© o
S o' Carga Laboral
© S o .
2 S Cuenta con mucho trabajo y
C
o5 poco tiempo para realizarlo.
Eaco
O E ®© Estado de animo
« N
o = -
L 8 Se siente orgulloso(a) de
= pertenecer y trabajar para esta empresa.
o Supervision por parte de los superiores
= .
- g Usted se encuentra satisfecho
5 5 con la forma como es evaluado y
2 o .v juzgadp su trabajo, por parte de su
oL 2 supervisor.
EaQ
5 c S .
o ”n El supervisor crea un entorno
% ' que fomenta la confianza con sus
2 colaboradores.
0
_ Toma de decisiones
e ©
S = Puedo decidir con autonomia la
g & g planificacién y el método de mi trabajo.
[ — .
o 8 Los compafieros de trabajo me
é’ ayudan a solucionar los problemas que
se presenten en la empresa.

oo INVESTIGA

"o
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Anexo C. Evaluacion por juicios de expertos

1) Evaluacion 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 evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . . L
P Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asdeSafios ( X )
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert
. Coronel Lopez, Arled Yubel
Autor(es): Galarza Vinces, Angel Giancarlos
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms
Esta compuesta por dos variables:
~ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13 items
o en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: | ) o segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
o%%® INVESTIGA ;
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4. Soporte tedrico

e Variable 1: Compromiso Organizacional
Segun Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexion
psicoldgica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempefio de la
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados.
e Variable 2: Satisfaccion Laboral
Castafieda y Sanchez (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se define como un
sentimiento positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral.

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
Compromiso Identificacion con la organizacion e involucramiento con
efectivo la organizacion.
COMPROMISO Compromiso de | organizacion E(IDP r(ﬂ‘gsslce)nce:lezeus;:zntg coomoprrglrr:iitrlgoocgg It(;laba'o
ORGANIZACIONAL mp 9 porq -0 UN apego p P J
continuidad invertido.

Compromiso Este punto muy importante entra en juego la lealtad del

normativo trabajador desde un punto de vista moral.
Trabajo en Conjunto de diferentes actividades que se realiza para

general poder lograr alcanzar un objetivo.

El esfuerzo formalizado y continuado que se centra en

Oportunidades : h .
P desarrollar trabajadores mas capacitados.

de desarrollo

Contraprestacion que debe obtener una persona que

Remuneracion - g )
presta sus servicios para realiza un trabajo.
Es un conjunto de acciones que muestra la empresa a
Reconocimiento sus colaboradores que le tienen un aprecio por sus tareas
SATISFACCION realizadas.
LABORAL . .
Ambiente fisico Es tener todps los am_bu_entes y herramientas adecuadas
del trabajo para realizar un objetivo y llegar a la meta.
Forma en que Estilos particulares para realizar trabajos especificos.

realiza su trabajo

Ayuda con el intercambio de informacién e influencia

Relacién o
dentro de una organizacion.

subordinado- supervisor

. Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir
Autonomia - . -
opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones.

o 0.0 INVESTIGA _
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciéon, 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 afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio| El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
cliomse | 2 SaioNie o facioes o U modicacion iy grande
comprende significado o por la ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del item.

esencial o importante,
es decir debe ser
incluido.

adecuadas.
4. Alto nivel _ _ El item es claro, tiene seméantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la|
COHEREN cumple con el criterio) dimensién.
CIA . . . . . .
2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relaciéon tangencial
El item acuerdo) /lejana con la dimension.
tiene relacion logica
con la dimensién o El item tiene una relacion moderada
indicador que esta nivel) 3. Acuerdo  (moderadg con la dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criteriol El item puede ser eliminado sin que
) P se vea afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCI 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
A - Bg otro item puede estar incluyendo lo que mide
El item es este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional

Primera dimension: Compromiso afectivo

Indicadores ftem Clari COh‘? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Identificacion con la organizacién 1-2 4 4 4
Involucramiento con la organizacion 3-4 4 4 4
e Segunda dimensién: Compromiso de continuidad
Indicadores ftem Clari COhG." Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Necesidad de trabajo 5-6 4 4 4
Inversiones en la organizacién 7-8-9| 4 4 4
e Tercera dimension: Compromiso Normativo
Indicadores ftem Clari COhE.’ Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Cumplimientos de normas 10-11| 4 4 4
Sentido de obligacion 12-13| 4 4 4
Variable del instrumento: Satisfaccion Laboral
e Primera dimension: Trabajo en general
Indicadores ftem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Entorno 1-2 4 4 4
Comunicacion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Oportunidades de desarrollo
Indicadores ftem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Habilidades 4 4 4 4
Sistema de promociones 5-6 4 4 4
e Tercera dimension: Remuneracion
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Salario promedio 7 4 4 4
Satisfaccion de necesidades 8 4 4 4
e Cuarta dimensién: Reconocimiento
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Politica de reconocimiento 9-10| 4 4 4
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e Quinta dimension: Ambiente fisico del trabajo

Indicadores item cler COh‘? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
Disposicion para adaptarse en el i
lambiente fisico 11-12)°3 3 3
e Sexta dimensién: Forma en que realiza su trabajo
Indicadores item Clan COh? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Carga Laboral 13 3 3 3
Estado de animo 14 3 3 3
e Séptima dimension: Relacion subordinado-supervisor
Indicadores item Cler C°h‘? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
Supervision por parte de los superiores 15 3 3 3
Relacién con sus superiores 16 3 3 3
e Octava dimension: Autonomia
Indicadores item Cler C°h‘? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
'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) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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2) Evaluacion 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 evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: LUIS FLORES BOLIVAR
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor X )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . L. .,
P Docente de la Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea’ | MasdeS5afios (X )
2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert
Coronel Lopez, Arled Yubel
Autor(es): Galarza Vinces, Angel Giancarlos
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms
Est4 compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13
o ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: | La segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
o.o.¢ INVESTIGA
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4,

Soporte teérico

e Variable 1: Compromiso Organizacional

Segun Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexion

psicoldgica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempefio de la
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados.

e Variable 2: Satisfaccion Laboral

Castafieda y Sanchez (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se define como un

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

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
Compromiso Identificacién con la organizacion e involucramiento con
efectivo la organizacion.
COMPROMISO Compromiso de | organizacion E(IDP r(ﬂ‘gsslce)nce:lezeus;:zntg coomoprrglrr:iitrlgoocgg It(;laba'o
ORGANIZACIONAL mp 9 porg -0 UN apego p P J
continuidad invertido.

Compromiso Este punto muy importante entra en juego la lealtad del

normativo trabajador desde un punto de vista moral.
Trabajo en Conjunto de diferentes actividades que se realiza para

general poder lograr alcanzar un objetivo.

Oportunidades
de desarrollo

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

Remuneracion

Contraprestacion 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

SATISFACCION realizadas.
LABORAL . .
Ambiente fisico Es tener todos los ambientes y herramientas adecuadas
del trabajo para realizar un objetivo y llegar a la meta.
Forma en que Estilos particulares para realizar trabajos especificos.
realiza su trabajo
Relacién Ayuda con el intercambio de informacion e influencia
subordinado- supervisor dentro de una organizacion.
Autonomia Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir
opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones.
o%%® INVESTIGA _
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciéon, 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 afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterig| El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
cliomse | 2 SaioNie o facioes o U modicacion iy grande
comprende significado o por la ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del item.

esencial o importante,
es decir debe ser

adecuadas.
4. Alto nivel _ _ El item es claro, tiene seméantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la|
COHEREN cumple con el criterio) dimensién.
CIA . . . . . .
2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relaciéon tangencial
El item acuerdo) /lejana con la dimension.
tiene relacion logica
con la dimensién o El item tiene una relacion moderada
indicador que esta nivel) 3. Acuerdo  (moderadg con la dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criteriol El item puede ser eliminado sin que
) P se vea afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCI 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
A - Bg otro item puede estar incluyendo lo que mide
p éste.
El item es

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe sern
incluido.
Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio| El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
P modificaciones o una modificacion muy grande

: 2.B Nivel
El item se ajo Mive en el uso de las palabras de acuerdo con su
comprende significado o por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel _ _ El item es claro, tiene seméantica y
sintaxis adecuada.
o 0.0 INVESTIGA _
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1. Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la|
dimensién.

esencial o importante,
es decir debe ser
incluido.

COHEREN
CIA ) . . . - .
2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial
El item acuerdo) /lejana con la dimensién.
tiene relacion légica
con la dimension 0 3. Acuerdo (moderado _ El ite_m tiene una ,relz_ic_i(’)n moderada
indicador que esta nivel) con la dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede_ ser eIimina_ldo si_n, que
RELEVANCI se vea afectada la medicion de la dimension.
A . . .
) 2. Bajo Nivel ) El item tiene nguna relevancia, pero
El item es otro item puede estar incluyendo lo que mide

Acta

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

H-W PP~ PN

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional

Primera dimension: Compromiso afectivo

Indicadores ftem Clari COh‘? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Identificacion con la organizacién 1-2 4 4 4
Involucramiento con la organizacién 3-4 4 4 4
e Segunda dimensién: Compromiso de continuidad
Indicadores item Clari COhG." Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Necesidad de trabajo 5-6 4 4 4
Inversiones en la organizacion 7-8-9| 4 4 4
e Tercera dimension: Compromiso Normativo
Indicadores ftem Clari COhE.’ Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Cumplimientos de normas 10-11| 4 4 4
Sentido de obligacion 12-13| 4 4 4
Variable del instrumento: Satisfaccion Laboral
e Primera dimension: Trabajo en general
Indicadores ftem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Entorno 1-2 4 4 4
Comunicacion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Oportunidades de desarrollo
Indicadores ftem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Habilidades 4 4 4 4
Sistema de promociones 5-6 4 4 4
e Tercera dimension: Remuneracion
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Salario promedio 7 4 4 4
Satisfaccion de necesidades 8 4 4 4
e Cuarta dimensién: Reconocimiento
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Politica de reconocimiento 9-10| 4 4 4

Quinta dimension: Ambiente fisico del trabajo
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Indicadores item cler COh‘? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
Disposicién para adaptarse en el 11-12| 4 4 4
ambiente fisico
e Sexta dimensién: Forma en que realiza su trabajo
Indicadores item Clan COh? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Carga Laboral 13 4 4 4
Estado de animo 14 4 4 4
e Séptima dimension: Relaciéon subordinado-supervisor
Indicadores item Clan COh? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Supervision por parte de los superiores 15 4 4 4
Relacién con sus superiores 16 4 4 4
e Octava dimension: Autonomia
Indicadores item Cler C°h‘? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
'Toma de decisiones 17 4 4 4
Forma de solucionar los problemas 18 4 4 4

(Dr. Luis Flores Bolivar)
DNI N° 10352413

Pd.: el presente formato debe
tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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3) Evaluacién 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 evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ALBERTO MONZON TRONCOSO
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor X )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia . - -,
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asdeSafios ( X )
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal- Tipo Likert
. Coronel Lopez, Arled Yubel
Autor(es): Galarza Vinces, Angel Giancarlos
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 13
o items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: | ) o segunda variable contiene 8 dimensiones, de 14 indicadores y 18
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4, Soporte tedrico

e Variable 1: Compromiso Organizacional
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Segun Martinez y Vega (2018) mencionan que el compromiso organizacional es la conexion
psicoldgica entre colaboradores y organizaciones, afecta de muchas formas el desempefio de la
empresa debido a que es considerado como un predictor del comportamiento de los empleados.

e Variable 2: Satisfaccion Laboral

Castafieda y Sanchez (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se define como un sentimiento
positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral.

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICIONES
. . Identificacion con la organizacién e involucramiento con la
Compromiso efectivo L
organizacion.
COMPROMISO El profesional se siente comprometido con la organizacion por

ORGANIZACIONAL

Compromiso de
continuidad

que se cred 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

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 mas capacitados.

Remuneracion

Contraprestacion 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.

LABORAL Ambiente fisico del Es tener todos los ambientes y herramientas adecuadas para
trabajo realizar un objetivo y llegar a la meta.
Forma en que realiza Estilos particulares para realizar trabajos especificos.
su trabajo
Relacién subordinado- | Ayuda con el intercambio de informacion e influencia dentro de
supervisor una organizacion.
Autonomia Es la capacidad de darse normas a uno mismo sin pedir
opiniones de terceros y la libertad de tomar decisiones.
o%%® INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, 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 afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio| El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
cliomse | 2 SaioNie o facioes o U modicacion iy grande
comprende significado o por la ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del item.

esencial o importante,
es decir debe ser

adecuadas.
4. Alto nivel _ _ El item es claro, tiene seméantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la|
COHEREN cumple con el criterio) dimensién.
CIA . . . . . .
2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relaciéon tangencial
El item acuerdo) /lejana con la dimension.
tiene relacion logica
con la dimensién o El item tiene una relacion moderada
indicador que esta nivel) 3. Acuerdo  (moderadg con la dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criteriol El item puede ser eliminado sin que
) P se vea afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCI 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
A - Bg otro item puede estar incluyendo lo que mide
El item es este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe sern
incluido.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
P modificacion muy grande en el uso de las
: 2.B Nivel A
El item se ajo Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
o.o.¢ INVESTIGA B
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COHERENCIA

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion Idgica con la dimension.

. Desacuerdo (bajo

nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA . . . .
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanC|a,_per9 otro item
El item es esencial o | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 dimension: Compromiso afectivo

Indicadores ftem Clari COh‘? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Identificacion con la organizacién 1-2 4 4 4
Involucramiento con la organizacion 3-4 4 4 4
e Segunda dimensién: Compromiso de continuidad
Indicadores ftem Clari COhG." Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Necesidad de trabajo 5-6 4 4 4
Inversiones en la organizacién 7-8-9| 4 4 4
e Tercera dimension: Compromiso Normativo
Indicadores ftem Clari COhE.’ Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Cumplimientos de normas 10-11| 4 4 4
Sentido de obligacion 12-13| 4 4 4
Variable del instrumento: Satisfaccion Laboral
e Primera dimension: Trabajo en general
Indicadores ftem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Entorno 1-2 4 4 4
Comunicacion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Oportunidades de desarrollo
Indicadores tem Clari COh? Relel Observaciones
dad [renci|vanci
Habilidades 4 4 4 4
Sistema de promociones 5-6 4 4 4
e Tercera dimension: Remuneracion
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Salario promedio 7 4 4 4
Satisfaccion de necesidades 8 4 4 4
e Cuarta dimensién: Reconocimiento
Indicadores ftem Clari COhFT' Rele. Observaciones
dad |renci|vanci
Politica de reconocimiento 9-10| 4 4 4
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e Quinta dimension: Ambiente fisico del trabajo

Indicadores item cler COh? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
Disposicién para adaptarse en el 11-12| 4 4 4
lambiente fisico
e Sexta dimensién: Forma en que realiza su trabajo
Indicadores item G COh? Rele. Observaciones
dad [renci|vanci
Carga Laboral 13 4 4 4
Estado de animo 14 4 4 4
e Séptima dimension: Relacion subordinado-supervisor
Indicadores item e COhE.’ Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
Supervision por parte de los superiores 15 4 4 4
Relacién con sus superiores 16 4 4 4
e Octava dimension: Autonomia
Indicadores item Cler COh? Rele_ Observaciones
dad [renci|vanci
'Toma de decisiones 17 4 4 4
Forma de solucionar los problemas 18 4 4 4

(Grado, Nombres y Apellidos
DNIN® 048222

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimaciéon confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

A
delju
3 :

ez)

"‘\v

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
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Anexo D. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV
Anexo 1 Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Compromiso organizacional y satisfaccion 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.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San Juan
de Lurigancho-2023", cuyo objetivo es Determinar si existe relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa de servicios
eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, 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 investigacion.

Se brindara informacién importante y novedosa acerca de coémo influye el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores en una
empresa que brinda servicios eléctricos en el distrito de San Juan de Lurigancho en el
afo 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Compromiso organizacional
y satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de servicios
eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023.”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y se
realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto,
seran andénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seréa usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Sitiene preguntas sobre la investigacion 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 leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos: Jaime Leonel Baldeon Zapata
10/07/2023 — 7:30 am

[Para garantizar la veracidad del origen de la informaciéon: 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 envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos
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Anexo 2
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: ENELECTRIC | RUC: 20600200896
SAC

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 articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ ],
no autorizo [X ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo
la investigacioén:

Nombre del Trabajo de Investigacion: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral

de los colaboradores en una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-

2023.

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:
Coronel Lopez, Arled Yubel 76051620
Galarza Vinces,Angel Giancarlos 76239304

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en
el Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para
los usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro
qgue los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor
(a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima 10 de Julio del 2023

Firmay sello:

“.n

c” Para difundir o

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal
publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la
institucion donde se llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de
la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como
en las tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos,
perosiserdnecesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 3.

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en
una empresa de servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023.

Autor(es): Arled Yubel Coronel Lopez y Angel Giancarlo Galarza Vinces

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pert

Cddigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_DI_LE_C6_04

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: oburgos@ucvvirtual.edu.pe

- . No
0
N. Criterios de evaluacion Cumple No cumple e
1. Criterios metodoldgicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
o Menciona eltamafio de a poblacion / participantes, criterios de inclusiény exclusion, muestray unidad X
de analisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido enla Guia de elaboracion de trabajos
4 conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, X
sequin Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.
5  Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
II. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en la
7  Guia de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

9 La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica en
Investigacion vigente en especial en su Capitulo Il Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 Y
>
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleon Miembro 2 43648948 j._\u/
Ma. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765
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Anexo 4.

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de Administracion , deja constancia que el proyecto de

investigacion titulado “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de
servicios eléctricos, San Juan de Lurigancho-2023", presentado por los autores Arled Yubel Coronel Lopez, Angel Giancarlo
Galarza Vinces, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr.
José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn, y de acuerdo a

la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion

del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

X favorable ( ) observado () desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 i
Mg. Diana Lucila Huaman( Cajaledn Miembro 2 43648948 ,‘4,/
Mq. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765
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Anexo G. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la

respectiva autoridad.

Lima, 10 de Julio de 2023

Sefiores
Universidad Cesar Vallejo
Asunto

Autorizacion de ejecucion de tesis

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada “Compromiso organizacional y
satisfaccion 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 ejecucion del proyecto descrito, asi mismo nos

comprometemos a brindar la informacion necesaria para la realizacion 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

N %

Casos Valido 48 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 48 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,806 13

Figura 8

Niveles de Compromiso organizacional

Porcentaje

MNulo Medio Elevado

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

trabajadores.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,958 18

Figura 9
Niveles de la Satisfaccion laboral

Porcentaje

Baijo Reqgular Buena

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

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