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Resumen

El presente estudio explicativo tuvo como propdsito el determinar la influencia
del compromiso organizacional y satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral
en colaboradores de una compafia comercial de hidrocarburos en Trujillo. Se
trabajo con una muestra de 106 colaboradores con edades entrel8 a 60 afios.
Se aplicaron tres instrumentos siendo: la Escala de compromiso organizacional,
la Escala de comportamiento organizacional en satisfaccion laboral y el y
Cuestionario de desempefio laboral. Los resultados sefialan a la satisfaccion
laboral como wuna variable importante, mientras que el compromiso
organizacional parece no contribuir significativamente al modelo en el contexto
de este analisis, aunque las dimensiones afectivas, continuidad, de la

supervision contribuyen de forma significativa.

Palabras clave: Compromiso organizacional, desempefio laboral, satisfaccion

laboral
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Abstract

The purpose of this explanatory study was to determine the influence of
organizational commitment and job satisfaction on job performance in employees
of a commercial hydrocarbon company in Trujillo. We worked with a sample of
106 collaborators aged between 18 and 60 years. Three instruments were
applied: the Organizational Commitment Scale, the Organizational Behavior
Scale on Job Satisfaction, and the Job Performance Questionnaire. Regarding
the results, Job Satisfaction is indicated as an important variable, while
Organizational Commitment does not seem to contribute significantly to the
model in the context of this analysis, although the affective dimensions,

continuity, of supervision contribute significantly.

Keywords: Organizational Commitment, Job Performance, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

Actualmente, el entorno laboral experimenta transformaciones
constantes cambios y una creciente complejidad en los ambitos
econdmico, politico y social. Estos factores inciden directamente en los
indicadores relacionados con la mejora de los procesos, destacando la
colaboracion de los colaboradores como un componente esencial, puesto
gue crean los medios para alcanzar los objetivos institucionales (Ferrer y
Ferrer, 2020).

En efecto la globalizacion tiene un impacto significativo en la gestion
administrativa, operativa y estratégica del talento humano, por lo que las
habilidades de los colaboradores tienen un rol importante en el progreso
organizacional (Torres, 2023). En este contexto, la planificacion
estratégica debe incorporar la valoracion de la satisfaccion y bienestar de
los colaboradores, ya que ambos factores influyen en el comportamiento
humano, fomentando actitudes proactivas que generan compromiso y
rendimiento laboral (Bashir et al., 2019; Pebes et al., 2019).

Por otro lado, cuando los colaboradores carecen de lealtad y satisfacciéon
hacia la organizacién, su eficacia disminuye, lo que lleva a una
participacion minima en el logro de metas, alta rotacion e incluso
renuncias, afectando el desempefio laboral y potencialmente

conduciendo al fracaso de la empresa (Ayala y Bustamante, 2019).

Es asi que, el talento humano es el pilar fundamental para el éxito y la
permanencia en el ambito organizacional. Por ende, las empresas deben
proporcionar las mejores condiciones a los colaboradores mediante un
estudio de variables psicolégicas que contribuya al desarrollo del capital
humano, integrando competencias intelectuales y destrezas para generar
valor (Barbachan, 2017; Iturralde et al., 2018).

En términos de compromiso organizacional, abarca la identificacion,
lealtad y disposicion a permanecer o abandonar, asi mismo, la

satisfaccion laboral es una extension del mismo, como lo es la actitud



positiva de los colaboradores hacia la organizacion, también impulsa a
actuar y afecta directamente su desempefio (Romero y rosado, 2019;
Culibrk et al., 2018, Cesario y Chambel, 2017). En lo que respecta, a la
disciplina del desempefio laboral, proporciona una explicacion de los
factores que influyen en el crecimiento y la rentabilidad de las empresas,
lo que subraya la importancia de medir y obtener resultados (Choi et
al.,2018).

Por lo tanto, el desempefo laboral, depende en gran medida de la
capacidad de la organizacion para responder a los desafios del entorno
empresarial. Dentro de ese marco, el compromiso y la satisfaccion, debe
aspirar a la capacidad de lograr objetivos y construir relaciones
productivas para ambas partes (Coronado et al., 2020; Bertolli et al.,
2017).

En sintesis, es crucial en las organizaciones formar equipos altamente
comprometidos con objetivos estratégicos es crucial, porque un alto nivel
de compromiso organizacional solo se puede mantener en condiciones
de equilibrio en la relacién entre la empresa y colaboradores (Herrera y
De las Heras Rosas, 2020).

Ante lo expuesto, se han realizado extensas investigaciones sobre el
compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral en
los colaboradores, sin embargo, no se ha encontrado ningun estudio que
se centre especificamente en las tres variables con la técnica de “disefio

de regresién multiple”.

Siendo una interesante oportunidad para enriquecer la base tedrica
existente en psicologia organizacional, recursos y talento humano
proporcionando conocimiento y una compresion completa de las
interacciones e influencias entre las variables psicologicas en el sector
de hidrocarburos, asi mismo, el estudio podria dar paso a la creacion de
modelos predictivos que identifican nuevos factores que permita

identificar el comportamiento de los colaboradores (Barbachan, 2017).



Por ello, se pretende estudiar sistematica y estadisticamente para la
obtencion de resultados que aporten y conlleven a una toma de
decisiones futura con enfoque estratégico, teniendo como protagonistas
al talento humano (Martinez et al., 2021).

Por consiguiente, se propone la siguiente interrogante ¢Como se
relacionan el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral sobre el
desempefio laboral en colaboradores de una compafiia comercial de

hidrocarburos en Trujillo?

Por otro lado, la presente investigacion se justifica desde la perspectiva
de Bedoya (2020).

A nivel tedrico, se espera a contribuir al conocimiento del compromiso
organizacional, satisfaccion organizacional y desempefio laboral con la
finalidad de generar epistemologia en el compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio laboral. A nivel metodologico, los
instrumentos estan validados a la realidad nacional, lo que permitio
aportar datos al estudio cientifico, de manera que en un futuro los
resultados sean utilizados como referencia para la resolucion de
problemas en donde se presenten situaciones similares. En la linea a
nivel social, beneficia a la compafiia y colaboradores, puesto que las
variables se pueden describir objetivamente y facilita el desarrollo de la
resoluciébn de problemas para obtener mejores resultados en los
objetivos organizacionales. En el nivel practico, se espera que pueda
servir de aporte a las autoridades competentes para implementar una
serie de propuestas estratégicas de las variables estudiadas

contribuyendo al entorno organizacional.

Ante lo postulado, como objetivo general se pretende determinar la
influencia de compromiso organizacional, satisfaccion laboral sobre el
desempeiio laboral en colaboradores de una compafia comercial de

hidrocarburos en Trujillo.



Especificamente se determina la influencia de las dimensiones del
compromiso organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral
sobre el desempefio laboral en colaboradores de una compafiia
comercial de hidrocarburos en Trujillo.

Se identific6 el porcentaje de las dimensiones del compromiso
organizacional en los colaboradores de una compafiia comercial de

hidrocarburos en Truijillo.

Identificar el porcentaje de las dimensiones de la satisfaccion laboral en

colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Truijillo.

Identificar el porcentaje de las dimensiones del desempefio laboral en
colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo.

En hipoGtesis general, existe en el compromiso organizacional y
satisfaccion laboral influencia sobre el desempefio laboral en

colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Truijillo.



MARCO TEORICO

Los precedentes nacionales e internacionales de las variables estudiadas
seran la guia y apoyo al proyecto, tal como se describe en las siguientes
secciones, de acuerdo a la secuencia de los objetivos, asi mismo, es
preciso mencionar que no se encontro investigaciones de las tres
variables con el analisis de regresion lineal, por ende, se estima presentar

estudios de dos variables correlacionales.

A nivel nacional, se sefiala que existen correlaciones significativas y
positivas entre satisfaccion y desempefio laboral, asi mismo entre
algunos factores de las mismas. (Mufante, 2017). Por otro lado, indica
que tanto la satisfaccion y desempefio laboral se encuentran en un nivel
promedio con una relacién entre las mismas (Escobedo y Quifiones,
2020).

A nivel local, entre las variables compromiso organizacional Yy
desempeiio laboral se indica que ambas variables se relacionan de
manera significativa, a lo que se sefiala que mayor compromiso mayor
evidencia de conductas con el desempefio (Candela, 2019). En otra
investigacion la variable compromiso organizacional y desempefio
laboral los resultados manifiestan una correlacién positiva (Flores y
Pujadas, 2018).

En lo que respecta, al compromiso organizacional variable a nivel
nacional se ha encontrado que existe un nivel promedio de compromiso
en los colaboradores, en las dimensiones, el afectivo tiene el puntaje mas
alto (Noceda, 2018). En otro estudio, a nivel nacional el CO se encuentra
en un nivel promedio, en lo que respecta, a las dimensiones se ubican en

un nivel promedio (Yovera, 2019).

En el estudio, se identifico una satisfaccién regular al nivel general, en
las dimensiones supervision, motivacion, prestaciones y participacion,
satisfaccion intrinseca ambiente fisico se ubican en un nivel bueno

(Aponte y Julca, 2020). En el estudio de Maldonado (2019) se estima que



la satisfaccion laboral a nivel general y dimensiones se encuentra en un
nivel bajo. Sin embargo, en la indagacion de Paye y Pifian (2021) se
indica que a nivel general la satisfaccion laboral se ubica en un nivel
medio alto, en las dimensiones a un nivel medio. Saravia (2018) el
34.67% presenta un nivel alto de satisfaccion laboral, en sus 5 factores
predomind “prestaciones” y en niveles bajos supervision, intrinseco y

participacion.

En el desempefio laboral, se encontr6 que tanto el desempefio laboral
como sus dimensiones, fueron percibidas en un nivel moderado (Guzman
y Sandoval, 2022). Para Cruzado y Alomia (2020) el 48% de

colaboradores presentan un nivel regular en el Desempefio Laboral.

En general, la presente investigacion esta sustentada tedricamente; se

iniciara postulando conceptos de la primera variable.

Se conceptualiza al compromiso organizacional por la firme creencia,
aceptacion de metas y valores organizacionales, la adhesion a los
objetivos y el seguir siendo miembro de la empresa, destacando la lealtad
y esfuerzos para la organizacién como contenido emocional y conductual
(Gabini, 2018).

Asi también, se alude como referencia a la busqueda constante de
superacion y conocimiento en el mercado laboral, actualizando
constantemente los conocimientos y realizando una formacién adecuada
(Diaz, 2019).

Se define como el afecto de un apego a la institucion reforzado por una
adecuada gestion de las capacidades de las personas, que a su vez debe
satisfacer las necesidades laborales y crear un clima laboral adecuado
(Fonseca et al., 2019).

Se sefiala como una estructura muy interesada en el estudio de la

psicologia, puesto que significa la lealtad de los colaboradores a la



organizacion, por tanto, tiene un rol crucial en el logro del desempefio

organizacional (Gago et al., 2022).

En otras palabras, se define como un estado reflexivo de las relaciones,
pero cada componente se manifiesta de manera completamente
diferente, esto puede surgir del apego, de los costos o de la obligacion
moral (Rischmoller, 2022).

Los precursores se refieren como un estado mental que describe la
relacion del empleado con su contexto laboral e influye en la decision de

permanecer en la organizacion (Meyer y Allen, 1991).

Segun Meyery Allen (1991) son los primeros en argumentar y considerar
tres grandes componentes diferenciados y concebidos como un estado
psicoldgico, siendo asi que bajo la esencia del estudio se englob6 como
una emocion afectiva proporcionado por la politica de gestion de
personal de la organizacion, y en cuanto a la situacion personal del
empleado, esta regulado por su comprension moral del comportamiento

correcto (Avila y Pascual, 2020).

En lo que refiere el auge de las en las dimensiones, se refiere que el
afectivo, surge un sentimiento de pertenencia (deseo) hacia la empresa.
En el caso del normativo, los colaboradores sienten lealtad y
compromiso con la empresa (deber). Con respecto a la de continuidad,
corresponde al nivel de compromiso en funcion de lo que el individuo
perdera si no se compromete con la empresa (necesidad) (Meyer y Allen,
1991).

De acuerdo al origen de las dimensiones se encontrd que la D. afectiva,
yace de la “teoria del vinculo afectivo”, representa la identificacion y los
esfuerzos para lograr los objetivos estratégicos en base a los objetivos y
valores de la organizacion, también refiere al deseo y satisfacciéon de ser
parte de la organizacion. En la dimension de continuidad, se toma como
referente a la “teoria del intercambio social”, visto como un aporte

realizado por un trabajador en relacion a los beneficios que recibe de su



organizacion. En la udltima dimension normativa, surge en términos de
atribucion y se presenta como una obligacibn moral basada en
compromisos explicitos, voluntarios y acuerdos irrevocables entre

colaboradores y organizaciones (Aldana et al., 2018).

En cuanto a la satisfaccion laboral, se define como el conjunto de
actitudes generales que tiene una persona sobre su trabajo. Esto
significa que cuando un trabajador esta satisfecho con su trabajo, su
desarrollo serd positivo, mientras que uno insatisfecho mostrard una

actitud negativa (Melia y Peir6, 1998).

Es la forma en la que los colaboradores visualizan su contexto laboral,
las funciones y el reconocimiento que reciben, asi como las actitudes

que presenta hacia su trabajo (Meléndez y Bardales, 2020).

Refiere que es la actitud que la persona sostiene hacia el trabajo, este
se forma en funcién al nivel de satisfaccion, es decir, si la SL del
empleado es alta, mostrara actitudes positivas con las tareas realizadas
y las relaciones con los jefes y colegas, esto es beneficioso para la
empresa, puesto que aumenta la eficiencia en el trabajo, englobando un

agradable clima organizacional (De la Cruz, 2020).

Refiere a la influencia de diversos factores, como la edad, la salud, las
relaciones familiares, el estatus social y otras actividades, en las
actitudes de los colaboradores hacia el salario, la supervision, el
reconocimiento y las oportunidades de ascenso, entre otros aspectos,

en entornos laborales, politicos y sociales (Simbron y Sanabria, 2020).

En las dimensiones se encuentra: S. supervision: engloba la calificacion
de las tareas, la supervision, la distancia y la frecuencia; apoyo recibido
por los superiores; y las relaciones personales con ellos, asi como un
trato igualitario y justo por parte de la empresa. En S. con el ambiente
fisico. Incluye al ambiente fisico, espacio del lugar de trabajo, limpieza,
sanidad e higiene, temperatura y ventilacion e iluminacion. En cuanto a

las S. prestaciones de tipo externo, incluyen aspectos como el



cumplimiento contractual, las negociaciones salariales, asi como las
oportunidades de promocion y formacion. Por otro lado, la satisfaccion
intrinseca se relaciona con la participacion en la toma de decisiones, ya
sea a nivel grupal o en la propia labor. Por ultimo, la dimensién de
participacion en satisfaccion implica estar involucrado en las decisiones
tanto del grupo de trabajo como en las relativas a la propia tarea. (Melia
y Peir6, 1998).

El desempefio laboral se describe como la ejecucion efectiva de las
tareas por parte de los trabajadores de una empresa, con el fin de
alcanzar los objetivos previamente definidos (Zepeda, 2019). Incluye las
acciones llevadas a cabo por los colaboradores y que estan dentro de su
control, las cuales ayudan a alcanzar los objetivos de la organizacién
(Ramos et al., 2019). Se afirma como el proceso mediante el cual las
empresas evallan a los colaboradores en funcibn de como se
desenvuelven en su labor (Bricio y Pacheco, 2020). Se da a conocer
como la eficiencia un elemento clave para que una organizacion
satisfaga sus necesidades potenciales: logro de las metas
institucionales, competitividad (habilidades y capacidad de trabajo),
personas altamente motivadas y capacitadas, calidad de vida, politica,
ética y comportamiento (Mori y Bardales, 2020).

De acuerdo con Ramos et al., (2019) presenta tres dimensiones, las
cuales son: D. de tareas. Se refiere a la produccion de bienes o la
prestacion de servicios, las actividades varian segun el puesto o funcion
y, en ocasiones, incluyen descripciones de puestos. En el D. contextual.
Contribuye al logro de las metas, entorno social y psicolégico de la
organizacién, incluida la toma de iniciativa, y el trabajo en equipo
compartiendo entusiasmo y empatia. En la Ultima dimension,
denominada comportamiento laboral contraproducente, refiere a una
conducta que perjudica a la satisfaccion laboral, en ello incluye el
comportamiento negativo fuera de las tareas laborales rutinarias, como
ausentismo, quejas innecesarias, irregularidades intencionales, uso

indebido de privilegios, etc.



3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

El estudio es tipo basica, porque inicia y permanece en un marco tedrico,
con el objetivo de avanzar en el conocimiento cientifico (Relat, 2010).

En un enfoque cuantitativo dado que el conocimiento se genera a través
de la generacion de datos numéricos, por lo que la recopilacion y el
andlisis de datos cuantitativos se pueden utilizar para mejorar la calidad
de la evaluacion cuantitativa (Cadena et al., 2017).

Asimismo, es explicativa dado que busca determinar causas de los
eventos, asi también, establecen relaciones de causalidad. Ademas,
cuenta con un disefio de corte transversal, ya que se midi6é una sola vez
las variables y con esa informacion se realizé el analisis; también se
midieron las caracteristicas del grupo en un momento especifico
(Alvarez, 2020). Con un disefio de regresion multiple, la cual es una de
andlisis estadistico que permite modelar la relacién entre una variable

dependiente y multiples variables independientes (Montero, 2016).
Variables y operacionalizacion
Variable 01 Compromiso Organizacional:

e Definicién conceptual:

Es un estado mental que describe la relacion de un empleado con
una organizacion e influye en las decisiones sobre si permanecer

0 no como miembro de la organizacion (Meyer y Allen, 1997).
e Definicion operacional:

Se evaluara utilizando la escala de compromiso organizacional
disefiada por Meyer y Allen (1991), adaptado por Argomedo en el
2013.

e |ndicadores:

10



Componente Normativo
Componente Afectivo.
Componente de continuidad.
Escala de medicion

Escala ordinal.

Variable 02 Satisfaccion Laboral:

Definicion conceptual:

Es un conjunto general o especifico de actitudes positivas que
desarrollan los colaboradores hacia su trabajo, entorno y todo lo

que contiene (Melia y Peiro, 1998).
Definicion operacional:

Se mide en una escala SL (ECO 50) adaptada por Pereyra en el
2015.

Indicadores:

Satisfaccion de la supervision.
Satisfaccion del ambiente fisico.
Satisfaccion de las prestaciones.
Satisfaccion intrinseca por su trabajo.
Satisfaccion en la participacion
Satisfaccion en la toma de decisiones.
Escala de medicion:

Escala ordinal.

11



Variable 03 Desempefio Laboral:

Definicion conceptual:

Engloba el comportamiento bajo el control de los colaboradores
gue aporta al alcance de las metas organizacionales (Ramos, et
al., 2019).

Definicion operacional:

Se medira a través del cuestionario de DL obtenida de un articulo

cientifico adaptado a la poblacion peruana por Gerardo (2022).
Indicadores:

Desempefio de la tarea.

Desempefio contextual.

Desempefio laboral contraproducente.

Escala de medicion:

Escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Fue conformada por 139 colaboradores de una compafia, Trujillo, este

grupo de personas oscilan entre los 18 a 60 afios de edad.

Criterios de inclusion:

e Colaboradores de la compafiia que tengan al menos un afio de

incorporados a la compaifiia.

e Practicantes profesionales y pre profesionales que tengan

contrato laboral por necesidad o incremento.

e Colaboradores de ambos sexos.

12



3.4.

e Colaboradores de edades que oscilan entre 18 afios a 60 afos.
Criterios de exclusion:

e Colaboradores que no deseen participar del estudio de

investigacion.
e Colaboradores con menos de 1 afo.
Muestra

Participaron 106 colaboradores de una compaiiia, se considera que el
tamafio de la muestra de un estudio debe ser representativa de la
poblacién de interés, es asi que como base es de 100 individuos, para
no caer en la categoria de muestra pequefia. (Lopez, 2004; Garcia, et
al., 2013).

Muestreo

Se utiliz6 el muestreo probabilistico, ya que fundamenta el criterio
personal del investigador al elegir los elementos que formaran parte de

la muestra (Velasco y Martinez, 2017).
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccién de datos se hizo uso de la encuesta, la cual se
conceptualiza como un método empirico para obtener respuestas a las
preguntas de investigacion mediante dispositivos y formularios impresos
o digitales, y son cumplimentadas por los propios sujetos que aportan la

informacion (Ayila et al. 2020).
Instrumento 01: Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen.

Adaptado por Argomedo (2013) el cuestionario consta de 18 items, con
escala ordinal con respuestas tipo Likert. Asi también, los items estan
dispersos por 3 dimensiones. Se encontrd que la prueba tiene una validez
de contenido (p<0,05) y una confiabilidad segun el método de

consistencia interna de Cronbach de 0,82.

13



Conforme a Vilcarromero et al., (2020) en el plano local el instrumento ha
obtenido una validez mediante KMO, asi también un indice aceptable de
0.916 y un Chi cuadrado de 670,524 con 153 grados de libertad y nivel
de significancia =0.000 (p <.001). En la prueba de esfericidad de Bartlett
(670,524), demuestra la estructura interna del instrumento de
Compromiso Organizacional siendo estadisticamente significativo. En el
andlisis previo de consistencia interna se encontré un Alpha de Cronbach
para el total de instrumento a=0.910y 0.764, 0.790, 0.756 para cada una

de las dimensiones.

Instrumento 02: Escala de comportamiento organizacional en

satisfaccion laboral de Melia y Peir6 (1989).

El formulario incluye 23 preguntas con respuestas tipo Likert de 7 niveles,
distribuidas en 5 categorias: supervision, ambiente fisico, prestaciones,
intrinseca y participacion. Se obtuvo una confiabilidad con un coeficiente
alfa de 0.92, y los factores varian entre 0.76 y 0.89. Ademas, se ha
confirmado su validez mediante criterios y estructura factorial (Melia y
Peird, 1989).

Instrumento 03: Cuestionario de desempefio laboral

Los autores son Ramos, Barrada, Ferndndez y Koopmans (2019)
adaptado por Geraldo (2022) el cuestionario consta de 14 items con
respuestas distribuidas en tres dimensiones, se validé con un coeficiente
de Aiken de 0.98, en confiabilidad en las dimensiones son DT (0.980),
DC (0.976) y CLC (0.921).

A nivel nacional, la validacion del instrumento se realiz6 en colaboradores
peruanos, fue basada en la estructura interna del constructo, utilizando
el AFC. Se encontro V de Aiken con valores >0,80, valores de asimetria
y curtosis y mayor IHC >0,35. Mientras tanto, la AFC encontrd
indicadores de bondad de ajuste adecuados y significativos cuando la
escala se redujo de 18 items a 14 items (Geraldo, 2022).
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

En primera instancia, se solicitd el permiso de forma escrita al gerente de
la compafiia, teniendo acceso a la poblacion en general, se empled tres
cuestionarios adaptados a la poblacion peruana, para ello se realiz6 una
prueba piloto presencial con el fin de obtener confiabilidad y validez de

los cuestionarios a 33 colaboradores, resultados positivos.

Establecida la validez y confiabilidad de las pruebas de los instrumentos
de la investigacion, se procedié a encuestar a todos los colaboradores de

la organizacion.

Posteriormente, se procesaron los datos al programa de Excel con el
objetivo de organizar y procesar datos, para obtener resultados de la

investigacion realizada.
Método de andlisis de datos

En la fase inicial de recopilacion de datos, se empled Microsoft Excel
como la herramienta principal para establecer la base de datos que sirvié
como fundamento para el analisis estadistico. Para garantizar la validez
interna y obtener las evidencias necesarias, se recurrid al programa
estadistico Minitab 19. En esta etapa, se llevd a cabo el analisis de
varianza, se calcul6 el coeficiente de determinacion (R2) y se construyo
la ecuacion de regresion multiple, consolidando asi un enfoque integral

y riguroso en la obtencion y validacion de datos para el estudio.
Aspectos éticos

Se rige de acuerdo a los principios del Codigo ética en investigacion de
la Universidad César Vallejo (2020), para cumplir y mantener las
exigencias indispensables y priorizar la calidad de la investigacion, asi

como los valores en todo el proceso de investigacion.
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V.

RESULTADOS

Tabla 1

Resumen del modelo de regresion multiple en el compromiso organizacional y
satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral en colaboradores de una
compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo.

SC
Fuente GL . MC Ajust. Valor F Valor p
Ajust.
Regresion 2 511.28 255.639 7.85 0.001
Compromiso
o 1 1.56 1.561 0.05 0.827
organizacional
Satisfaccion laboral 1 507.62 507.619 15.60 0.000
Error 100 3254.55 32.545
Falta de ajuste 93  3075.05 33.065 1.29 0.391
Error puro 7 179.50 25.643
Total 102 3765.83

Nota: Elaboracion propia con informacion procesada en el programa

estadistico SPSS

Se observa en la Tabla 01 que el modelo de regresion en su conjunto es

estadisticamente significativo p-valor (0.001) <0.05. En el compromiso

organizacional (0.827) >0.05 no tiene un impacto significativo en la variable de

desempefio laboral. En la satisfaccion laboral (0.000) <0.05 muestra un impacto

significativo en el desempefio laboral.
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Tabla 2

Resumen del modelo

R - cuad. R - cuad.
S R — cuad. Ajustado Pred
5.70486 13.58% 11.855% 7.80%

En la tabla 02, en el coeficiente de determinacion R2 (13,58%) tiene una
capacidad de moderada baja para explicar la variabilidad en el desempefio
laboral. ElI R2 ajustado tiene en cuenta la complejidad del modelo y sugiere que

11.85% de la variabilidad en el desempefio laboral es explicada.
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Tabla 3

Analisis de varianza

SC MC Valo Valor
F L . .
uente G Ajust.  Ajust. rk p
Regresién 11 1’2;8' 152,55 5.19 0
Componente Afectivo 1 157.22 157.22 5.35 0.023
Componente Normativo 1 70.09 70.09 238 0.126
Componente Continuidad 1 20742 207.42 7.06 0.009
S. De la supervision 1 399.76 399.76 1?(;'6 0.000
S. Del ambiente fisico 1 86.18 86.18 2.93 0.090
S. De las prestaciones 1 19.24 19.24 0.65 0.421
S. Intrinseca 1 50.31 50.31 1.71 0.194
S. por la participacion en la 1 21853 21853 7.43 0.008
Lo
Componente Continuidad™S. Dela - 007, 28574 972 0.002
supervision
o
Componente'Contlnwdad S. 1 5670 5670 193 0.168
Intrinseca
S. De la supervision*S. Intrinseca 1 19.85 19.85 0.68 0.413
2,733.
Error 93 1 29.40
10 4,411.
Total 4 96

Nota: Andlisis de un modelo de regresion mudiltiple y contribucién de cada

variable independiente en el desempefio laboral.

En la tabla 03, se muestra el p-valor global de 0.000 confirma que una de las
variables independientes tiene un impacto significativo en el desempefio
laboral. Las dimensiones que contribuyen de manera significativa al modelo son
D. Afectivo p =0.023, D. Continuidad (p = 0.009), S. de la Supervision p = 0.000,
y S. por la participacion en la toma de decisiones p = 0.008. Por otro lado, la D.
normativo, S. del ambiente fisico, S. de las prestaciones y S. Intrinseca no son
estadisticamente significativas en el modelo. Ademas, se identific6 una
interaccion significativa entre D. Continuidad y S. de la supervision p = 0.002,
mientras que las interacciones con satisfaccion intrinseca y entre satisfaccion

de la supervision y satisfaccion intrinseca no son significativas.
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Tabla 4

Resumen del modelo

S R-cuad. R-cuad. (ajustado) R-cuad. (pred)

5.42189 38.03% 30.70% 19.12%

En la tabla 04, en el en el coeficiente de determinacién R2 (38.03%) tiene una
capacidad de moderada baja para explicar la variabilidad en el desempefio
laboral. EI R2 Ajustado tiene en cuenta la complejidad del modelo y sugiere

que el 19.12% de la variabilidad en el desempefio laboral es explicada.
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Tabla 5

Distribucion de las dimensiones del compromiso organizacional en los
colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo.

. » ] . Masculino
Dimension Categoria Femenino% o Total%
0
Bajo 11% 15% 13%
_ Promedio 87% 79% 84%
Afectiva
Alto 2% 6% 3%
Total 100% 100% 100%
Bajo 5% 8% 6%
_ Promedio 87% 90% 88%
Normativo
Alto 8% 2% 6%
Total 100% 100% 100%
Bajo 8% 5% 7%
o Promedio 89% 91% 90%
Continuidad
Alto 3% 4% 3%
Total 100% 100% 100%

En la tabla 05, se muestra las dimensiones del compromiso organizacional,

iniciando por la D. afectiva el 84% de colaboradores se ubica en categoria

promedio. En la D. Normativo el 88% de los colaboradores se ubica en categoria

promedio y en la D. Continuidad el 90% se ubican en categoria promedio.
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Tabla 6

Distribucion de las dimensiones de la satisfaccion laboral en los colaboradores
de una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo.

Femenino Masculino Total

Dimension Categoria % % %
S. muy baja 2% 0% 1%
S. baja 2% 0% 1%
S. promedio 2% 0% 1%
S. de la supervision S praolgedlo 4% 7% 6%
S. alta 46% 49% 47%
S. muy alta 44% 44% 44%
Total 100% 100% 100%
S. muy baja 3% 0% 2%
S. baja 0% 0% 0%
S. promedio 3% 3% 3%
S. del ambiente fisico S pracigedlo 7% 10% 8%
S. alta 56% 41% 50%
S. muy alta 31% 46% 37%
Total 100% 100% 100%
S. muy baja 3% 0% 2%
S. baja 4% 0% 2%
S. promedio 18% 2% 12%
S. de las prestaciones S p:l)lgedlo 18% 18% 18%
S. alta 34% 59% 44%
S. muy alta 23% 21% 22%
Total 100% 100% 100%
S. muy baja 2% 0% 1%
S. baja 3% 0% 2%
S. promedio 3% 0% 2%
S. intrinseca S. promedio 13% 7% 11%
alta
S. alta 46% 44% 45%
S. muy alta 33% 49% 39%
Total 100% 100% 100%
S. por la participacion en S. muy paja 3% 0% 2%
la toma de decisiones S. baja 3% oY% 4%
S. promedio 6% 3% 4%
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S. promedio

10% 5% 8%
alta
S. alta 52% 64% 57%
S. muy alta 26% 23% 25%
Total 100% 100% 100%

En la tabla 06, se muestra la dimension de s. de la supervision: En general el
118% de los colaboradores se ubican entre alta y muy alta. En la S. del ambiente
fisico el 87% de las de los colaboradores obtuvieron entre alta y muy alta. En la
S. de las prestaciones el 66% de los colaboradores tuvo una puntuacion entre
alta y muy alta. En la S. intrinseca el 84% de los colaboradores tuvo una
puntuacion entre alta y muy alta. En la S. por la participacion en la toma de

decisiones el 82% de los colaboradores se categorizan entre alta y muy alta.
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Tabla 7

Distribucién de las dimensiones del desempefio laboral en los colaboradores de
una compafia comercial de hidrocarburos en Trujillo.

. » Categori . .
Dimensién Femenino% Masculino% Total%
a
Bajo 7% 10% 8%
Medio 93% 87% 91%
D. de tareas
Alto 0% 3% 1%
Total 100% 100% 100%
Bajo 25% 21% 23%
Medio 75% 77% 76%
D. Contextual
Alto 0% 2% 1%
Total 100% 100% 100%
D. Bajo 97% 92% 95%
Contraproducent Medio 3% 8% 5%
e Total 100% 100% 100%

En la tabla 07, se observa la en las dimensiones, iniciando de las tareas en
general el 91% de los colaboradores se ubican en categoria medio y el 1% en
alto. En el D. Contextual el 76% de los encuestados tuvo una categoria medio y
el 1% en alto. En Comportamiento laboral contraproducente el 95% de los obtuvo

una categoria bajo y el 5% medio.
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DISCUSION

El presente estudio aborda la satisfaccidbn y compromiso organizacional como
factores esenciales y determinantes para el desarrollo, desempefio y
permanencia en el puesto de trabajo (Dumont, 2023; Peralta, et al., 2023). De
este modo, existe un creciente interés por la satisfaccion con el propoésito de
comprender los factores que influyen en el desarrollo del rendimiento y la
adaptabilidad de las personas al trabajo para mejorar la vida laboral
(Hernandez, et al.,2023).

El propdsito de la presente investigacion radica en explicar si existe en el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral influencia sobre el
desempefio laboral en colaboradores de una compafiia comercial de
hidrocarburos en Trujillo. Los resultados muestran que el compromiso
organizacional no tiene un impacto significativo en la variable de desempefio
laboral, pero por su lado, la satisfaccion laboral muestra una relaciéon
significativa con la variable dependiente. Por consiguiente, se descarta la
hipotesis general, ya que solo una variable independiente influye en la

dependiente.

Este hallazgo se fundamenta en el compromiso que implica una firme
conviccion, aceptacion de metas y valores organizacionales, y continuidad
como miembro de la empresa (Gabini, 2018). En contraste, la satisfaccion
laboral prevalece al demostrar actitudes positivas hacia las tareas y las
relaciones con superiores y colegas, lo que contribuye a un entorno
organizacional agradable (De la Cruz, 2020). De estas dos variables,
Unicamente la satisfaccion laboral se traduce en una ejecucién efectiva de las
tareas por parte de los trabajadores de una empresa, con el propoésito de

alcanzar los objetivos predefinidos (Zepeda, 2019).

Se plante6 como objetivo general determinar la influencia de compromiso
organizacional, satisfaccion laboral y sobre el desempefio laboral en
colaboradores en colaboradores de una compafia comercial de hidrocarburos
en Trujillo. EI compromiso organizacional (0.827) se asocia al aumento en el

desemperio laboral, manteniendo constante el efecto en satisfaccién laboral
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manteniendo constante el efecto de las demas variables en el modelo
(satisfaccion laboral). En satisfaccion laboral de la misma manera, pero
mantiene constante el efecto en el compromiso organizacional y el efecto se da

en el modelo (compromiso organizacional).

Ante lo identificado, es factible indicar la carencia de investigaciones de
compromiso, satisfaccion sobre el desempefio laboral, por lo que se utilizd
antecedentes en relacion a las variables sobre la correlacion entre satisfaccion
laboral, compromiso organizacional con el desempefio laboral. De este modo,
los resultados guardan estrecha relacion con investigaciones que indican la
existencia de correlaciones significativas y positivas entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional (Mufiante, 2017; Escobedo y Quifiones, 2020). En
las variables de compromiso organizacional y desempefio laboral, se destaca
un mayor compromiso con la organizacion, puesto que se evidencia conductas
vinculadas con el desempefio contextual, ya que se relacionan de manera
significativa; y mantiene una correlaciéon positiva (Candela, 2019; Flores y
Pujadas, 2018), contrastando los estudios con la investigacion presente el
compromiso solo no influye en el desempefio laboral, aunque si lo haria de

forma constante junto con la satisfaccién laboral.

Con respecto al segundo objetivo se buscé determinar la influencia de las
dimensiones del compromiso organizacional y las dimensiones de la
satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral en colaboradores de una
compafia comercial de hidrocarburos en Truijillo. En los resultados obtenidos,
las dimensiones que contribuyen de manera significativa al modelo son D.
Afectivo, D. Continuidad, S. de la Supervision, y S. por la Participacién en la
Toma de Decisiones. Por otro lado, la D. Normativo, S. del Ambiente Fisico, S.
de las Prestaciones y S. Intrinseca no son estadisticamente significativas en el
modelo, mientras que las interacciones con Satisfaccion Intrinseca y entre
Satisfaccion de la Supervision y Satisfaccion Intrinseca no son significativas.
Ademas, se identifico una interaccion significativa entre D. Continuidad y S. de
la Supervision, lo que implica que la supervision lleva a cabo a que un

colaborador sea calificado y apoyado con proximidad y frecuencia, mantener
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aguello es positivo en conexion a los beneficios que recibe de la organizacion
(Aldana et al.,2018; Melia Y Peiro, 1998).

Referente al tercer objetivo, identificar el porcentaje de las dimensiones del
compromiso organizacional en los colaboradores de una compafiia comercial
de hidrocarburos en Trujillo, se obtuvo que todas las dimensiones se ubican en
un nivel promedio con diversos porcentajes, en la dimension afectiva el 84%;
D. Normativo el 88% y D. Continuidad el 90% en los colaboradores, en general,
los resultados indican que la mayor parte de colaboradores se encuentran en
la D de continuidad haciendo a referencia que laboran en relacién a los
beneficios que recibe de su organizacion (Aldana et al.,, 2018). En otros
estudios, tres dimensiones tienen una categoria promedio, siendo la mayor
continuidad, el segundo normativo y el menor el afectivo, por ende, es
conveniente tener la dimensién afectiva a un nivel alto (Noceda, 2018; Yovera,
2019). Esto se debe, porque representa la identificacion y los esfuerzos para
lograr los objetivos estratégicos en base a los objetivos y valores de la
organizacion, también refiere al deseo y satisfaccibn de ser parte de la
organizacion, en la D. de continuacion solo lo realizan por deber a causa de los

beneficios materiales que recibe (Aldana et al., 2018).

En cuanto al cuarto objetivo especifico de identificar el porcentaje de las
dimensiones de la satisfaccion laboral en colaboradores de una compaiiia
comercial de hidrocarburos en Trujillo, se prueba que en las dimensiones
iniciando por la de supervision en los colaboradores se ubican entre alta y muy
alta 90%, 92%, respectivamente. En la S. del ambiente fisico el 87% de las de
los colaboradores obtuvieron entre alta y muy alta. En la S. de las prestaciones
el 66% de los colaboradores tuvo una puntuacion entre altay muy alta. En la S.
intrinseca el 84% de los colaboradores tuvo una puntuacién entre alta y muy
alta. En la S. por la participacion en la toma de decisiones el 82% de los
colaboradores se categorizan entre alta y muy alta. Realizando un contraste
con los estudios de quien encontrd que todas las dimensiones se ubican en un
nivel bueno o un nivel medio alto (Aponte y Julca, 2020; Paye y Pifian, 2021).
En otro estudio, se obtuvo resultados a un nivel bajo en todas las dimensiones

de la satisfaccion laboral (Maldonado, 2019). A diferencia de los anteriores
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estudios, en los cinco factores, se refleja el mas alto es de prestaciones, en S.
de ambiente fisico obtuvo bajo y muy alto, en niveles bajos supervision,
intrinseco y participacion (Saravia, 2018). Por tanto, se establece que en
diversas organizaciones los colaboradores perciben los factores a niveles
diferentes, por tanto, es necesario trabajar con las areas de los distintos
factores que resultaron bajos, puesto que se necesita tener profesionales
satisfechos para un mejor desempefio y productividad laboral (Diaz y Pasco,
2023).

En relacion al quinto objetivo identificar el porcentaje de las dimensiones del
desempeiio laboral en colaboradores de una compafiia comercial de
hidrocarburos en Trujillo, se evidencia en la dimension de las tareas en general
el 91% de los colaboradores se ubican en categoria medio. En el D. Contextual
el 76% de los encuestados tuvo una categoria media. En comportamiento
laboral contraproducente el 95% de los obtuvo una categoria bajo. Como
antitesis, en las 3 dimensiones del desempefio laboral se percibié como
moderado para (Guzméan y Sandoval, 2022; Cruzado y Alomia, 2020), por lo
gue se define que el desempefio laboral como la demostracién aptitudinal del
trabajador durante la ejecucion de su tarea y su evaluacion individual es basada
en el esfuerzo personal. Cabe destacar que esto estd condicionado a los
factores antes mencionados que influyen en su comportamiento (Honores et
al.,2020).

A pesar de estas convergencias, es esencial reconocer las limitaciones del
estudio, como la exclusion de variables moderadoras, la restriccion en la
muestra y la falta de consideracion de factores externos. Estas limitaciones se
suman a las ya presentadas por los estudios de antecedentes, lo que destaca
la necesidad de futuras investigaciones mas amplias e inclusivas. En conjunto,
los resultados enriquecen la comprension de la relacion entre variables
especificas de compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desempeiio

laboral, contribuyendo a la base tedrica y practica en este campo.
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VI.

CONCLUSIONES

Se logré determinar la influencia de compromiso organizacional, satisfaccion
laboral y sobre el desempeiio laboral en colaboradores en colaboradores de
una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo, evidenciando que la
satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en el desempefio; por otro
lado, el compromiso organizacional no tiene un impacto significativo en el

desempeiio laboral.

Se logro determinar la influencia de las variables estudiadas de una compafia
comercial de hidrocarburos en Trujillo. En donde las dimensiones que
contribuyen de manera significativa al modelo son D. Afectivo, D. Continuidad,
S. de la Supervision, y S. por la Participacién en la Toma de Decisiones. Por
otro lado, la D. Normativo, S. del Ambiente Fisico, S. de las Prestaciones y S.
Intrinseca no son estadisticamente significativas en el modelo. Ademas, se
identific6 una interaccidn significativa entre D. Continuidad y S. de la
Supervision, mientras que las interacciones con Satisfaccion Intrinseca y entre

Satisfaccion de la Supervision y Satisfaccion Intrinseca no son significativas.

Se identifico el porcentaje de las dimensiones del compromiso organizacional
en los colaboradores de una compariia comercial de hidrocarburos en Truijillo.
Y se muestra que la dimension afectiva, normativa y continuidad se ubica en

categoria promedio.

Se evidencio el porcentaje de las dimensiones de la satisfaccién laboral en
colaboradores de una compafia comercial de hidrocarburos en Trujillo, las
cuales la dimension de satisfaccion de la supervision, ambiente fisico,
prestaciones, intrinseca y por la toma de decisiones se ubican entre alta y muy

alta.

Se logré identificar el porcentaje de las dimensiones del desempefio laboral en
colaboradores de una compariia comercial de hidrocarburos en Trujillo. Siendo
asi que en la dimension de tareas y contextual se ubica en categoria medio y

en la dimension laboral contraproducente en nivel bajo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar programas que fortalezcan el compromiso
organizacional, como actividades de team building, programas de desarrollo
profesional y politicas que fomenten un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

Aplicar diversas estrategias y mantener un enfoque centrado en el desarrollo
del ambiente laboral puede generar mejoras significativas en el desempefio
general a largo plazo como: desarrollar nuevas habilidades desarrolladas al
trabajo, reconocer y celebrar los éxitos de los colaboradores, brindar técnicas
para lidiar con la presién laboral y administracion del tiempo y facilitar

herramientas para mantener un equilibrio trabajo-vida personal.

Dado que las dimensiones afectivo, continuidad, satisfaccion de la supervision
y satisfaccion por la participacion en la toma de decisiones son las que tienen
un impacto significativo en el desempefio laboral, se sugiere fortalecer estas
areas a través de programas de capacitacion para supervisores y jefes de
areas, fomentando de la participacion en la toma de decisiones y estrategias

gue promuevan una cultura organizacional mas afectiva y de continuidad.

Fomentar un ambiente en el que los colaboradores puedan dar
retroalimentacién sobre las dimensiones identificadas, de modo de identificar

las areas que necesitan mejorarse.

Por otro lado, se sugiere continuar con el estudio detallado sobre las
dimensiones no significativas, de modo de conocer el impacto de otros factores

organizacionales sobre el desempefio laboral.

Efectuar encuestas o entrevistas para entender por qué las dimensiones estan
en la categoria promedio, aquello revelara las areas especificas que necesitan
atencion, asi también identificar a los factores influyentes en la percepcion de

los colaboradores.
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Se sugiere a las personas que lideran la organizacion se alineen a los valores
de la empresa y que se comuniquen de manera efectiva con los colaboradores,

ya que permite construir relaciones mas sélidas.

Se recomienda reforzar las dimensiones, de manera de mantener una
comunicacion abierta y transparente con los colaboradores, ya que puede
fortalecer la percepcion positiva sobre las dimensiones de satisfaccion laboral,

especialmente en lo que respecta a la toma de decisiones y las prestaciones.

Seguir manteniendo los estandares altos y a la par midiendo periddicamente la
satisfaccion en las dimensiones para detectar cualquier cambio y abordarlo de

manera proactiva.

Ante los resultados se recomienda implementar sistemas de retroalimentacion
que permitan a los colaboradores expresar sus preocupaciones y sugerencias
para mejorar el desempefio en tareas y contexto, asi mismo, realizar
evaluaciones periodicas para medir el progreso y ajustar las estrategias segun

sea necesario.

Identificar y abordar cualquier comportamiento contraproducente de manera
proactiva, a manera de ofrecer recursos y apoyo a los colaboradores que
puedan estar experimentando problemas que podria afectar su desempefio

laboral.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de variables
Tablal

Operacionalizacion de la variable Compromiso organizacional.

Variable Definicion Conceptual Deflnlc_:lon Dimensiones item Esca_la_ fje
Operacional medicion
Compromiso
Afectivo
Es un estado (6,9,12,14,15,18)
psicoldgico que Serd medida a
caracteriza la relacion  través de la escala
Primera variable de un empleado conla  de compromiso _ Escal
organizacion e influye  organizacional de Compromiso scaia
“Compromiso  en las decisiones sobre ~ Meyer y Allen, Normativo (2,7,8,10,11,13) Ordinal
organizacional” si permanecer 0 no adaptado por '
como miembro de la Argomedo en el
organizacion (Meyer y 2013.
Allen, 1997) Compromiso

continuidad

(1,3,4,5,16,17)




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

Variable

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

ftem

Escala de
medicién

Segunda
variable
“Satisfaccion
laboral”

Es un conjunto
general 0
especifico de
actitudes
positivas que
desarrollan los
colaboradores
hacia su trabajo,
entorno y todo lo
gue contiene
(Melia y Peiro,
1989).

Sera medida a
través de la escala
de comportamiento

organizacional en

satisfaccion laboral

autor Melia y Peir6
(1989).

Satisfaccion de
la supervision.

Satisfaccion del
ambiente fisico.

Satisfaccion de

las prestaciones.

Satisfaccion
intrinseca.

Satisfaccion por
la participacion
en la toma de
decisiones

(513,514,515,516,517,518)

(506,507,508,509,510)

(504,511,512,522,523)

(501, 502, 503,505)

(519,520,521)

Escala

Ordinal.




Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable : Dimensiones Item .
Conceptual Operacional medicion
Desempefio de las
1,2,3,4
Engloba el tareas. ( )
comportamiento Se medira a través
Tercera bajo el control de los  del Cuestionario de
variable colaboradores que  Desempefio Laboral Desempefio contextual. (5.6.7,8,9,10 Escala
“‘Desempefio  aporta al alcance de Individual (IWPQ) ) Ordinal
laboral las metas adaptado por '
organizacionales Geraldo (2022 '
g (2022) Comportamiento (11,12,13.14

(Ramos, et al.,2019)

laboral
contraproducente.

)




Anexo 02 Tabla de coherencia.

. VARIABLES Y . POBLACION TECNICA E
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA Y MUESTRA INSTRUMENTOS
Problema Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Método general; Poblacion: Técnicas:
general: Determinar la Compromiso 136 e Encuesta.
¢, Cémo se | influencia de | Existe en el | Organizacional. e Cientifico. colaboradores.
relacionan el | compromiso compromiso Dimensiones: Muestra: Instrumentos:
compromiso organizacional, organizacional y e Compromiso Tipo de Se aplicé una
organizacional, la | satisfaccion satisfaccion laboral Afectivo investigacion: muestra e Escala de
satisfaccion laboral y | influencia en el e Compromiso determinando compromiso
laboral y | desempefio desempefio laboral normativo e Basica. un N° 106 organizacional
desemperio laboral en | en colaboradores de e Compromiso de colaboradores Meyer y Allen
laboral en | colaboradores de | una compafiia continuidad. Disefio: Muestreo: Adaptado  por
colaboradores de | una comparfiia | comercial de | - En la presente Argomedo
una compafiia | comercial de | hidrocarburos en | variable 2: e Regresion investigacién (2013).
comercial de | hidrocarburos en | Truijillo. Satisfaccién Laboral. Mltiple se utiliz6 el| o Escala de
hidrocarburos en | Trujillo. Dimensiones: muestreo comportamiento
Truijillo? e Satisfaccion de la probabilistico. organizacional
Problemas Objetivos Hipétesis supervision. en satisfaccion
especificos: Especificos: Especifica: e Satisfaccion  del laboral Melia y
ambiente fisico. Peir6 (1989).
= (Como se| = Determinar la e Satisfaccién  de e Cuestionario de
establece la | influencia de las | = Las las prestaciones. desempefio
influencia de las | dimensiones del | dimensiones del e Satisfaccion laboral
dimensiones del | compromiso compromiso intrinseca por su adaptado  por
compromiso organizacional y | organizacional trabajo. Geraldo (2022).
organizacional y | las dimensiones | influyen en las « Satisfaccion en la

las dimensiones
de la
satisfaccion
laboral en el
desempeiio

de la satisfaccion
laboral en el
desemperio

laboral en
colaboradores

dimensiones de la
satisfaccion laboral
en el desempefio
laboral en
colaboradores de

participacion
e Satisfaccion en la
toma decisiones.




laboral en
colaboradores
de una
compafiia
comercial de
hidrocarburos
en Trujillo?

= ;Cudl es el
porcentaje de
las dimensiones
del compromiso
organizacional
en los
colaboradores
de una
compafiia
comercial de
hidrocarburos
en Trujillo?

= ;Cudl es el
porcentaje  de
las dimensiones
de la
satisfaccion
laboral en
colaboradores
de una
compaiiia
comercial de
hidrocarburos
en Trujillo?

= ;Cuél es el
porcentaje  de

de una compafiia

comercial de
hidrocarburos en
Trujillo.

= Identificar el
porcentaje de las
dimensiones del
compromiso
organizacional
en los
colaboradores
de una compafiia

comercial de
hidrocarburos en
Trujillo.

= |dentificar el
porcentaje de las
dimensiones de
la satisfaccién
laboral en
colaboradores

de una compafiia

comercial de
hidrocarburos en
Trujillo.

= |dentificar el
porcentaje de las
dimensiones del
desempefio
laboral en
colaboradores
de una compainiia
comercial de

una
comercial
hidrocarburos
Trujillo.

compafiia

de
en

Variable 3:

Desempefio Laboral.

Dimensiones:

e Desemperio de la

tarea.

e Desempefio
contextual

e Desempefio
laboral

contraproducente.




las dimensiones
del desempefio

laboral en
colaboradores
de una
compafiia

comercial de
hidrocarburos
en Trujillo?

hidrocarburos en
Truijillo.




Anexo 03. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de compromiso organizacional.

EDAD: SEXO: | M F

FECHA DE APLICACION: / /
INSTRUCCIONES GENERALES:

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones

gue les seran presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:
1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo.

3= Débilmente en desacuerdo.

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

5= Débilmente de acuerdo.

6= Moderadamente de acuerdo.

7= Totalmente de acuerdo.

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinion.

1 | Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria

trabajar en otra parte.

2 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto

renunciar a mi organizaciéon ahora.

3 | Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo.

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto

de necesidad como de deseo.

5 | Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas

opciones alternativas de conseguir algo mejor.




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

organizacion.

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este

momento.

8 | Esta organizaciéon merece mi lealtad.

9 | Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10 | No siento ningiin compromiso de permanecer con mi empleador

actual.

11 | No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento

comprometido con su gente.

12 | Esta organizacion significa mucho para mi.

13 | Le debo muchisimo a mi organizacion.

14 | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15 | No me siento parte de mi organizacion.

16 | Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria

la escasez de alternativas.

17 | Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso

si lo deseara.

18 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

Link: https://kupdf.net/download/escala-de-compromiso-organizacional-meyer-y-
allen-1 5af75c2ce2b6f5d50e72ca7a pdf

https://xdoc.mx/preview/cuestionario-de-compromiso-organizacional-no-
5ed0228223349



https://kupdf.net/download/escala-de-compromiso-organizacional-meyer-y-allen-1_5af75c2ce2b6f5d50e72ca7a_pdf
https://kupdf.net/download/escala-de-compromiso-organizacional-meyer-y-allen-1_5af75c2ce2b6f5d50e72ca7a_pdf
https://xdoc.mx/preview/cuestionario-de-compromiso-organizacional-no-5ed0228223349
https://xdoc.mx/preview/cuestionario-de-compromiso-organizacional-no-5ed0228223349

Cuestionario de satisfaccion laboral

EDAD: SEXO: M F

FECHA DE APLICACION: / /

El presente cuestionario contiene preguntas de autoevaluacion personal sobre su
trabajo. A través de escalas, usted podra formarse una idea sobre su satisfaccion

laboral.

Procuré responder rapidamente cada una de las afirmaciones, reflexiones con

velocidad, lo mas importante es que responda con sinceridad.

El cuestionario contiene 23 items referidos a su satisfaccion laboral. Ninguna puede
quedar en blanco, por lo tanto, todas seran contestadas.

Califiqué del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente escala al grado de satisfaccion
laboral o insatisfaccion laboral que producen los diferentes aspectos de su trabajo
en la institucion Educativa, siendo 1: Muy insatisfecho y 7: Muy satisfecho.

1: Muy insatisfecho.

2: Bastante insatisfecho.

w

: Algo insatisfecho.

4: Indiferente.

ol

: Algo satisfecho.

6: Bastante satisfecho.

\l

: Muy satisfecho

1 | Los beneficios que le produce su trabajo por si mismo.

2 | Las oportunidades que les ofrece su trabajo de realizar las cosas en la

gque usted destaca.

3 | Las oportunidades que le ofrece s trabajo de hacer las cosas que le

gustan.

4 | El salario que usted recibe.




5 | Los objetivos y metas que deben alcanzar.

6 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

7 | El entorno fisico y el espacio que dispone la Institucion.

8 | Lailuminacion de su lugar de trabajo.

9 | La ventilacion de su lugar de trabajo.

10 | La temperatura de su oficina de trabajo

11 | La oportunidad de formacion que le ofrece la institucion,

12 | La oportunidad de desarrollo que le ofrece la institucion.

13 | Las relaciones personales con sus superiores.

14 | La supervision que ejercen sobre usted.

15 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

16 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17 | La “igualdad” y la “justicia” de trato que recibe de la institucion.

18 | El apoyo que recibe de sus superiores.

19 | La capacidad de decidir autbnomamente.

20 | Su participacién en las decisiones de su area.

21 | Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
institucion.

22 | El grado en que su institucion cumple con el convenio, las disposiciones
laborales y leyes laborales.

23 | La forma en gque se da la negociacidén en su institucion sobre aspectos
laborales.

Link:

https://www.uv.es/~meliajl/Research/Art Satisf/ArtS20 23.PDF



https://www.uv.es/~meliajl/Research/Art_Satisf/ArtS20_23.PDF

Inventario del cuestionario de Desempefio laboral

EDAD: SEXO:
FECHA DE APLICACION: / /

Instruccion:

A continuacion, se presentan una serie de items para que sean respondidos por
usted. Lea detenidamente cada enunciado, marque una sola alternativa con un X
en la casilla correspondiente al enunciado elegido. Es fundamental su absoluta
sinceridad dentro de las respuestas, pues de ellas depende el éxito de la presente
investigacion.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde:
1: Nunca

2: Rara vez

3: Algunas veces

4: casi siempre

5: Siempre

Consegui organizarme y planificarme en mi trabajo para
poder
terminarlo a tiempo.

Pude establecer prioridades dentro de mis actividades
laborales.

Pude realizar mis trabajos de manera eficiente.

AW

Manejo bien mis tiempos dentro de mis actividades
laborales diarias.

Por mi propia iniciativa, comencé una nueva tarea cuando
se completaron mis tareas laborales anteriores.

Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento
relacionado con mi trabajo.

Se me ocurrieron soluciones creativas para nuevos
problemas que se presentan dentro de mi area.

Asumi responsabilidades adicionales, fuera de mis labores
cotidianas.

Busqué continuamente nuevos desafios en mi trabajo.

Participé activamente en reuniones y / o consultas dentro
de mi area de trabajo.

Hice problemas en el trabajo mas grandes de lo que ya
eran.




12 | Me centré en los aspectos negativos de la situacion en mi
equipo de trabajo en lugar de los aspectos positivos.

13 | Hablé con mis compafieros de trabajo sobre los aspectos
negativos de mi labor.

14 | Hablé con personas ajenas a la organizacién sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

Link: http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-
74752022000100063&script=sci arttext&tlng=pt



http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-74752022000100063&script=sci_arttext&tlng=pt
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1609-74752022000100063&script=sci_arttext&tlng=pt

ANEXO 04 Carta de autorizacioén

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de lo unidod, ia poz y el desarrolla”
Trujilio, 20 de setiembre de 2023
OFICIC NS Oxxe-2023-ESC-PSIC/UCV-TR

CPC Aldo Gavidio Amesguita.
Jefe del drea de RRHH en la COMPANIA PERUANA DE PETROLEQ GAS ¥ GASOLINA S.AC. -

Trujillo.

PRESENTE.

Medionte lo presente, nos dirigimos g usted porg =aludario cordiolmente y al mismo tiempa
presentarlas o los estudiontes de lo Escuelo de Pricologio de o universidad César Vallejo de la
civdad de Trujilio:

* Voo Chalan jeniffer Braaite,

Quien actualmente estd realizando el Proyecte de Javestigocidn titulodo: “Compromiso
orgonizaciongl, satisfaccion loboral y desempefio labaral en coloborodores de uno compaiiig
comercial ¢ hidrocarburas en Trujilo.”; porg lo cugl necesiton de s apoyo brindondo su
gutorizacian, porg que io estudiante en mencion pueda tener aocoeso ol numera de poblacicn de
Ios caloboradores de lo componia y asi realizar lo oplicacicn de instrumentos porg la recaleccion
de dgtos.

Conocedores de su capacidod de coloboracion porg con los estudiantes, estamas seguros oel
Jpayo gue 52 mas brindara.

Agrodeciéndole por su gentil otemcion, me despido de usted reitergndole mi especial
consideracidn.

Atentomente.

LCV, licenciada para que
puedas salir adelante. flwiE@ o



ANEXO 05 Recepcion de carta de autorizacion

Trujillo, 10 de octubre de 2023

CARTA DE ACEPTACION

Dr. Marvin Moreno Medina
Jefe de Psicologia - Trujillo

ASUNTO: Autorizacion para realizar el proyecto de investigacion para titulacion

Mediante la presente queremos dejar constancia que COMPANIA PERUANA DE
PETROLEO GAS Y GASOLINA S.A.C con RUC 20604178704, debidamente representada
por su Gerente General ANDERSON GILBERTO MONTENEGRO DELGADO, identificado
con DNI 48151399, acepta la realizacion del proyecto de investigacion titulado
“Compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desempeiio laboral en
colaboradores de una compaiiia que comercializa hidrocarburos”; de la estudiante
Jeniffer Briggite Vaca Chalan, identificada con DNI 77697371, estudiante del Xl ciclo de la
carrera de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo.

Si otra particular, aprovechamos la ocasion para expresar nuestra mayor consideracion y
estima.

GERENTE GENERAL



Anexo 6: Consentimiento informado o asentimiento
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Compromiso organizacional, satisfaccion laboral y
desempefio laboral en colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos
en Trujillo.

Investigadora: Vaca Chalan, Jeniffer Briggite.

Propodsito del estudio

Se le invita a participar en la investigacion titulada “Compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio laboral en colaboradores de una compafiia
comercial de hidrocarburos en Trujillo.”, cuyo objetivo es determinar la influencia de
compromiso organizacional, satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral en
colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo. Esta
investigacion es desarrollada por una estudiante de pregrado de la carrera
profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo del campus de Truijillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la universidad y con el permiso de la
institucion.

Tras obtener un resultado empirico que asegura y cuantifica la problematica, se
pueden establecer estrategias de intervencién acorde a las necesidades de la
poblacion beneficiaria, ayudando a resolver compromiso organizacional,
satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral en colaboradores de una compafiia
comercial de hidrocarburos en Truijillo.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personalesy
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “compromiso
organizacional, satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral en

colaboradores de una compafiia comercial de hidrocarburos en Trujillo.”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizar4 en

la hora de descanso correspondiente, de la institucion.



Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacidn voluntaria:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo:

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:

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico 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:

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Jeniffer Vaca Chalan, email: JVACACH6@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Dra. Guzman Rodriguez Natalia Mavila, email:

nguzmanrl8@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento


mailto:JVACACH6@ucvvirtual.edu.pe
mailto:nguzmanr18@ucvvirtual.edu.pe

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: ...

FECNa Y NOra: .o



ANEXO 07

Ecuacion de regresion 01
Desempefio laboral= 32.44 +0.0187 Compromiso Organizacional + 0.1139

Satisfaccion Laboral

Ecuacion de regresion 02

Desempeﬁo laboral= 1112.5 +0.322 Componente Afectivo — 0.216
Componente Normativo — 2.95 Componente de
continuidad — 4.01 Sat. De la supervision + 0.347 Sat.
Del ambiente fisico - 0.129 Sat. De las prestaciones +
2.00 Sat. Intrinseca + 0.906 Sat. Por la participacion +
0.1298 componente Continuidad*Sat. De la supervision
—0.0821 Componente Continuidad * Sat.Intrinseca +
0.0175 Sat. De la supervisién*Sat. Intrinseca



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GUZMAN RODRIGUEZ NATALIA MAVILA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio laboral en colaboradores de una compafia comercial de
hidrocarburos en Trujillo.”, cuyo autor es VACA CHALAN JENIFFER BRIGGITE, constato
gue 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 la 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 cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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