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Resumen 

El presente estudio explicativo tuvo como propósito el determinar la influencia 

del compromiso organizacional y satisfacción laboral sobre el desempeño laboral 

en colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. Se 

trabajó con una muestra de 106 colaboradores con edades entre18 a 60 años. 

Se aplicaron tres instrumentos siendo: la Escala de compromiso organizacional, 

la Escala de comportamiento organizacional en satisfacción laboral y el y 

Cuestionario de desempeño laboral. Los resultados señalan a la satisfacción 

laboral como una variable importante, mientras que el compromiso 

organizacional parece no contribuir significativamente al modelo en el contexto 

de este análisis, aunque las dimensiones afectivas, continuidad, de la 

supervisión contribuyen de forma significativa.  

Palabras clave: Compromiso organizacional, desempeño laboral, satisfacción 

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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I. INTRODUCCIÓN  

Actualmente, el entorno laboral experimenta transformaciones 

constantes cambios y una creciente complejidad en los ámbitos 

económico, político y social. Estos factores inciden directamente en los 

indicadores relacionados con la mejora de los procesos, destacando la 

colaboración de los colaboradores como un componente esencial, puesto 

que crean los medios para alcanzar los objetivos institucionales (Ferrer y 

Ferrer, 2020).   

En efecto la globalización tiene un impacto significativo en la gestión 

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 planificación 

estratégica debe incorporar la valoración de la satisfacción 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 satisfacción 

hacia la organización, su eficacia disminuye, lo que lleva a una 

participación mínima en el logro de metas, alta rotación e incluso 

renuncias, afectando el desempeño laboral y potencialmente 

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

Es así que, el talento humano es el pilar fundamental para el éxito y la 

permanencia en el ámbito organizacional. Por ende, las empresas deben 

proporcionar las mejores condiciones a los colaboradores mediante un 

estudio de variables psicológicas 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 identificación, 

lealtad y disposición a permanecer o abandonar, asi mismo, la 

satisfacción laboral es una extensión del mismo, como lo es la actitud 
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positiva de los colaboradores hacia la organización, también impulsa a 

actuar y afecta directamente su desempeño (Romero y rosado, 2019; 

Ćulibrk et al., 2018, Cesário y Chambel, 2017). En lo que respecta, a la 

disciplina del desempeño laboral, proporciona una explicación 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 desempeño laboral, depende en gran medida de la 

capacidad de la organización para responder a los desafíos del entorno 

empresarial. Dentro de ese marco, el compromiso y la satisfacción, debe 

aspirar a la capacidad de lograr objetivos y construir relaciones 

productivas para ambas partes (Coronado et al., 2020; Bertolli et al., 

2017). 

En síntesis, 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 relación entre la empresa y colaboradores (Herrera y 

De las Heras Rosas, 2020). 

Ante lo expuesto, se han realizado extensas investigaciones sobre el 

compromiso organizacional, satisfacción laboral y desempeño laboral en 

los colaboradores, sin embargo, no se ha encontrado ningún estudio que 

se centre específicamente en las tres variables con la técnica de “diseño 

de regresión múltiple”. 

Siendo una interesante oportunidad para enriquecer la base teórica 

existente en psicología organizacional, recursos y talento humano 

proporcionando conocimiento y una compresión completa de las 

interacciones e influencias entre las variables psicológicas en el sector 

de hidrocarburos, así mismo, el estudio podría dar paso a la creación de 

modelos predictivos que identifican nuevos factores que permita 

identificar el comportamiento de los colaboradores (Barbachan, 2017). 
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Por ello, se pretende estudiar sistemática y estadísticamente para la 

obtención de resultados que aporten y conlleven a una toma de 

decisiones futura con enfoque estratégico, teniendo como protagonistas 

al talento humano (Martínez et al., 2021). 

Por consiguiente, se propone la siguiente interrogante ¿Cómo se 

relacionan el compromiso organizacional, la satisfacción laboral sobre el 

desempeño laboral en colaboradores de una compañía comercial de 

hidrocarburos en Trujillo? 

Por otro lado, la presente investigación se justifica desde la perspectiva 

de Bedoya (2020). 

A nivel teórico, se espera a contribuir al conocimiento del compromiso 

organizacional, satisfacción organizacional y desempeño laboral con la 

finalidad de generar epistemología en el compromiso organizacional, 

satisfacción laboral y desempeño laboral. A nivel metodológico, los 

instrumentos están validados a la realidad nacional, lo que permitió 

aportar datos al estudio científico, de manera que en un futuro los 

resultados sean utilizados como referencia para la resolución de 

problemas en donde se presenten situaciones similares. En la línea a 

nivel social, beneficia a la compañía y colaboradores, puesto que las 

variables se pueden describir objetivamente y facilita el desarrollo de la 

resolución de problemas para obtener mejores resultados en los 

objetivos organizacionales. En el nivel práctico, 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, satisfacción laboral sobre el 

desempeño laboral en colaboradores de una compañía comercial de 

hidrocarburos en Trujillo. 
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Específicamente se determina la influencia de las dimensiones del 

compromiso organizacional y las dimensiones de la satisfacción laboral 

sobre el desempeño laboral en colaboradores de una compañía 

comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Se identificó el porcentaje de las dimensiones del compromiso 

organizacional en los colaboradores de una compañía comercial de 

hidrocarburos en Trujillo. 

Identificar el porcentaje de las dimensiones de la satisfacción laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Identificar el porcentaje de las dimensiones del desempeño laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

En hipótesis general, existe en el compromiso organizacional y 

satisfacción laboral influencia sobre el desempeño laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Los precedentes nacionales e internacionales de las variables estudiadas 

serán la guía y apoyo al proyecto, tal como se describe en las siguientes 

secciones, de acuerdo a la secuencia de los objetivos, así mismo, es 

preciso mencionar que no se encontró investigaciones de las tres 

variables con el análisis de regresión lineal, por ende, se estima presentar 

estudios de dos variables correlacionales. 

A nivel nacional, se señala que existen correlaciones significativas y 

positivas entre satisfacción y desempeño laboral, así mismo entre 

algunos factores de las mismas. (Muñante, 2017). Por otro lado, indica 

que tanto la satisfacción y desempeño laboral se encuentran en un nivel 

promedio con una relación entre las mismas (Escobedo y Quiñones, 

2020). 

A nivel local, entre las variables compromiso organizacional y 

desempeño laboral se indica que ambas variables se relacionan de 

manera significativa, a lo que se señala que mayor compromiso mayor 

evidencia de conductas con el desempeño (Candela, 2019). En otra 

investigación la variable compromiso organizacional y desempeño 

laboral los resultados manifiestan una correlación 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 más 

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 identificó una satisfacción regular al nivel general, en 

las dimensiones supervisión, motivación, prestaciones y participación, 

satisfacción intrínseca ambiente físico se ubican en un nivel bueno 

(Aponte y Julca, 2020). En el estudio de Maldonado (2019) se estima que 
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la satisfacción laboral a nivel general y dimensiones se encuentra en un 

nivel bajo. Sin embargo, en la indagación de Paye y Piñan (2021) se 

indica que a nivel general la satisfacción 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 satisfacción laboral, en sus 5 factores 

predominó “prestaciones” y en niveles bajos supervisión, intrínseco y 

participación. 

En el desempeño laboral, se encontró que tanto el desempeño laboral 

como sus dimensiones, fueron percibidas en un nivel moderado (Guzmán 

y Sandoval, 2022). Para Cruzado y Alomia (2020) el 48% de 

colaboradores presentan un nivel regular en el Desempeño Laboral. 

En general, la presente investigación está sustentada teóricamente; se 

iniciará postulando conceptos de la primera variable. 

Se conceptualiza al compromiso organizacional por la firme creencia, 

aceptación de metas y valores organizacionales, la adhesión a los 

objetivos y el seguir siendo miembro de la empresa, destacando la lealtad 

y esfuerzos para la organización como contenido emocional y conductual 

(Gabini, 2018). 

Así también, se alude como referencia a la búsqueda constante de 

superación y conocimiento en el mercado laboral, actualizando 

constantemente los conocimientos y realizando una formación adecuada 

(Díaz, 2019). 

Se define como el afecto de un apego a la institución reforzado por una 

adecuada gestión 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 señala como una estructura muy interesada en el estudio de la 

psicología, puesto que significa la lealtad de los colaboradores a la 
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organización, por tanto, tiene un rol crucial en el logro del desempeño 

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 obligación 

moral (Rischmoller, 2022). 

Los precursores se refieren como un estado mental que describe la 

relación del empleado con su contexto laboral e influye en la decisión de 

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

Según Meyer y Allen (1991) son los primeros en argumentar y considerar 

tres grandes componentes diferenciados y concebidos como un estado 

psicológico, siendo así que bajo la esencia del estudio se englobó como 

una emoción afectiva proporcionado por la política de gestión de 

personal de la organización, y en cuanto a la situación personal del 

empleado, está regulado por su comprensión moral del comportamiento 

correcto (Ávila 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 función de lo que el individuo 

perderá si no se compromete con la empresa (necesidad) (Meyer y Allen, 

1991). 

De acuerdo al origen de las dimensiones se encontró que la D. afectiva, 

yace de la “teoría del vínculo afectivo”, representa la identificación y los 

esfuerzos para lograr los objetivos estratégicos en base a los objetivos y 

valores de la organización, también refiere al deseo y satisfacción de ser 

parte de la organización. En la dimensión de continuidad, se toma como 

referente a la “teoría del intercambio social”, visto como un aporte 

realizado por un trabajador en relación a los beneficios que recibe de su 
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organización. En la última dimensión normativa, surge en términos de 

atribución y se presenta como una obligación moral basada en 

compromisos explícitos, voluntarios y acuerdos irrevocables entre 

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

En cuanto a la satisfacción laboral, se define como el conjunto de 

actitudes generales que tiene una persona sobre su trabajo. Esto 

significa que cuando un trabajador está satisfecho con su trabajo, su 

desarrollo será positivo, mientras que uno insatisfecho mostrará una 

actitud negativa (Meliá y Peiró, 1998). 

Es la forma en la que los colaboradores visualizan su contexto laboral, 

las funciones y el reconocimiento que reciben, así como las actitudes 

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

Refiere que es la actitud que la persona sostiene hacia el trabajo, este 

se forma en función al nivel de satisfacción, es decir, si la SL del 

empleado es alta, mostrará 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 supervisión, el 

reconocimiento y las oportunidades de ascenso, entre otros aspectos, 

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

En las dimensiones se encuentra: S. supervisión: engloba la calificación 

de las tareas, la supervisión, la distancia y la frecuencia; apoyo recibido 

por los superiores; y las relaciones personales con ellos, así como un 

trato igualitario y justo por parte de la empresa. En S. con el ambiente 

físico. Incluye al ambiente físico, espacio del lugar de trabajo, limpieza, 

sanidad e higiene, temperatura y ventilación e iluminación. En cuanto a 

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



9 
 

cumplimiento contractual, las negociaciones salariales, así como las 

oportunidades de promoción y formación. Por otro lado, la satisfacción 

intrínseca se relaciona con la participación en la toma de decisiones, ya 

sea a nivel grupal o en la propia labor. Por último, la dimensión de 

participación en satisfacción implica estar involucrado en las decisiones 

tanto del grupo de trabajo como en las relativas a la propia tarea. (Meliá 

y Peiró, 1998). 

El desempeño laboral se describe como la ejecución 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 están dentro de su 

control, las cuales ayudan a alcanzar los objetivos de la organización 

(Ramos et al., 2019). Se afirma como el proceso mediante el cual las 

empresas evalúan a los colaboradores en función de cómo se 

desenvuelven en su labor (Bricio y Pacheco, 2020). Se da a conocer 

como la eficiencia un elemento clave para que una organización 

satisfaga sus necesidades potenciales: logro de las metas 

institucionales, competitividad (habilidades y capacidad de trabajo), 

personas altamente motivadas y capacitadas, calidad de vida, política, 

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 producción de bienes o la 

prestación de servicios, las actividades varían según el puesto o función 

y, en ocasiones, incluyen descripciones de puestos. En el D. contextual. 

Contribuye al logro de las metas, entorno social y psicológico de la 

organización, incluida la toma de iniciativa, y el trabajo en equipo 

compartiendo entusiasmo y empatía. En la última dimensión, 

denominada comportamiento laboral contraproducente, refiere a una 

conducta que perjudica a la satisfacción laboral, en ello incluye el 

comportamiento negativo fuera de las tareas laborales rutinarias, como 

ausentismo, quejas innecesarias, irregularidades intencionales, uso 

indebido de privilegios, etc. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio es tipo básica, porque inicia y permanece en un marco teórico, 

con el objetivo de avanzar en el conocimiento científico (Relat, 2010). 

En un enfoque cuantitativo dado que el conocimiento se genera a través 

de la generación de datos numéricos, por lo que la recopilación y el 

análisis de datos cuantitativos se pueden utilizar para mejorar la calidad 

de la evaluación cuantitativa (Cadena et al., 2017). 

Asimismo, es explicativa dado que busca determinar causas de los 

eventos, así también, establecen relaciones de causalidad. Además, 

cuenta con un diseño de corte transversal, ya que se midió una sola vez 

las variables y con esa información se realizó el análisis; también se 

midieron las características del grupo en un momento específico 

(Álvarez, 2020). Con un diseño de regresión múltiple, la cual es una de 

análisis estadístico que permite modelar la relación entre una variable 

dependiente y múltiples variables independientes (Montero, 2016).  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 01 Compromiso Organizacional:  

● Definición conceptual:  

Es un estado mental que describe la relación de un empleado con 

una organización e influye en las decisiones sobre si permanecer 

o no como miembro de la organización (Meyer y Allen, 1997). 

● Definición operacional: 

Se evaluará utilizando la escala de compromiso organizacional 

diseñada por Meyer y Allen (1991), adaptado por Argomedo en el 

2013. 

● Indicadores: 
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Componente Normativo 

Componente Afectivo. 

Componente de continuidad. 

● Escala de medición  

Escala ordinal. 

Variable 02 Satisfacción Laboral: 

● Definición conceptual: 

Es un conjunto general o específico de actitudes positivas que 

desarrollan los colaboradores hacia su trabajo, entorno y todo lo 

que contiene (Meliá y Peiro, 1998). 

● Definición operacional: 

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

2015. 

● Indicadores: 

Satisfacción de la supervisión. 

Satisfacción del ambiente físico. 

Satisfacción de las prestaciones. 

Satisfacción intrínseca por su trabajo. 

Satisfacción en la participación 

Satisfacción en la toma de decisiones. 

● Escala de medición: 

Escala ordinal. 
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Variable 03 Desempeño Laboral: 

● Definición conceptual: 

Engloba el comportamiento bajo el control de los colaboradores 

que aporta al alcance de las metas organizacionales (Ramos, et 

al., 2019). 

● Definición operacional: 

Se medirá a través del cuestionario de DL obtenida de un artículo 

científico adaptado a la población peruana por Gerardo (2022). 

● Indicadores: 

Desempeño de la tarea. 

Desempeño contextual. 

Desempeño laboral contraproducente. 

● Escala de medición: 

Escala ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

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

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

Criterios de inclusión: 

● Colaboradores de la compañía que tengan al menos un año de 

incorporados a la compañía.  

● Practicantes profesionales y pre profesionales que tengan 

contrato laboral por necesidad o incremento. 

● Colaboradores de ambos sexos. 
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● Colaboradores de edades que oscilan entre 18 años a 60 años.  

Criterios de exclusión: 

● Colaboradores que no deseen participar del estudio de 

investigación. 

● Colaboradores con menos de 1 año. 

Muestra 

Participaron 106 colaboradores de una compañía, se considera que el 

tamaño de la muestra de un estudio debe ser representativa de la 

población de interés, es así que como base es de 100 individuos, para 

no caer en la categoría de muestra pequeña. (López, 2004; García, et 

al., 2013). 

Muestreo 

Se utilizó el muestreo probabilístico, ya que fundamenta el criterio 

personal del investigador al elegir los elementos que formarán parte de 

la muestra (Velasco y Martínez, 2017). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de datos se hizo uso de la encuesta, la cual se 

conceptualiza como un método empírico para obtener respuestas a las 

preguntas de investigación mediante dispositivos y formularios impresos 

o digitales, y son cumplimentadas por los propios sujetos que aportan la 

información (Ayila et al. 2020).  

Instrumento 01: Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen. 

Adaptado por Argomedo (2013) el cuestionario consta de 18 ítems, con 

escala ordinal con respuestas tipo Likert. Así también, los ítems están 

dispersos por 3 dimensiones. Se encontró que la prueba tiene una validez 

de contenido (p<0,05) y una confiabilidad según el método de 

consistencia interna de Cronbach de 0,82. 
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Conforme a Vilcarromero et al., (2020) en el plano local el instrumento ha 

obtenido una validez mediante KMO, así también un índice 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 estadísticamente significativo. En el 

análisis previo de consistencia interna se encontró un Alpha de Cronbach 

para el total de instrumento α=0.910 y 0.764, 0.790, 0.756 para cada una 

de las dimensiones.  

Instrumento 02: Escala de comportamiento organizacional en 

satisfacción laboral de Meliá y Peiró (1989).  

El formulario incluye 23 preguntas con respuestas tipo Likert de 7 niveles, 

distribuidas en 5 categorías: supervisión, ambiente físico, prestaciones, 

intrínseca y participación. Se obtuvo una confiabilidad con un coeficiente 

alfa de 0.92, y los factores varían entre 0.76 y 0.89. Además, se ha 

confirmado su validez mediante criterios y estructura factorial (Meliá y 

Peiró, 1989). 

Instrumento 03: Cuestionario de desempeño laboral 

Los autores son Ramos, Barrada, Fernández y Koopmans (2019) 

adaptado por Geraldo (2022) el cuestionario consta de 14 ítems con 

respuestas distribuidas en tres dimensiones, se validó 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 validación del instrumento se realizó en colaboradores 

peruanos, fue basada en la estructura interna del constructo, utilizando 

el AFC. Se encontró V de Aiken con valores >0,80, valores de asimetría 

y curtosis y mayor IHC >0,35. Mientras tanto, la AFC encontró 

indicadores de bondad de ajuste adecuados y significativos cuando la 

escala se redujo de 18 ítems a 14 ítems (Geraldo, 2022).  
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3.5. Procedimientos 

En primera instancia, se solicitó el permiso de forma escrita al gerente de 

la compañía, teniendo acceso a la población en general, se empleó tres 

cuestionarios adaptados a la población peruana, para ello se realizó 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 investigación, se procedió a encuestar a todos los colaboradores de 

la organización. 

Posteriormente, se procesaron los datos al programa de Excel con el 

objetivo de organizar y procesar datos, para obtener resultados de la 

investigación realizada. 

3.6. Método de análisis de datos 

En la fase inicial de recopilación de datos, se empleó Microsoft Excel 

como la herramienta principal para establecer la base de datos que sirvió 

como fundamento para el análisis estadístico. Para garantizar la validez 

interna y obtener las evidencias necesarias, se recurrió al programa 

estadístico Minitab 19. En esta etapa, se llevó a cabo el análisis de 

varianza, se calculó el coeficiente de determinación (R2) y se construyó 

la ecuación de regresión múltiple, consolidando así un enfoque integral 

y riguroso en la obtención y validación de datos para el estudio. 

3.7. Aspectos éticos 

Se rige de acuerdo a los principios del Código ética en investigación de 

la Universidad César Vallejo (2020), para cumplir y mantener las 

exigencias indispensables y priorizar la calidad de la investigación, así 

como los valores en todo el proceso de investigación. 

 

 



16 
 

IV. RESULTADOS 

Tabla 1  

Resumen del modelo de regresión múltiple en el compromiso organizacional y 
satisfacción laboral sobre el desempeño laboral en colaboradores de una 
compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Nota: Elaboración propia con información procesada en el programa 

estadístico SPSS 

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

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

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

desempeño laboral. En la satisfacción laboral (0.000) <0.05 muestra un impacto 

significativo en el desempeño laboral.  

 

 

 

 

Fuente GL 
SC 

Ajust. 
MC Ajust. Valor F Valor p 

Regresión 2 511.28 255.639 7.85 0.001 

Compromiso 

organizacional 
1 1.56 1.561 0.05 0.827 

Satisfacción 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    
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Tabla 2  

Resumen del modelo 

 

 

En la tabla 02, en el coeficiente de determinación R2 (13,58%) tiene una 

capacidad de moderada baja para explicar la variabilidad en el desempeño 

laboral. El R2 ajustado tiene en cuenta la complejidad del modelo y sugiere que 

11.85% de la variabilidad en el desempeño laboral es explicada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  R - cuad. R - cuad. 

S R – cuad. Ajustado Pred 

5.70486 13.58% 11.855% 7.80% 
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Tabla 3  

Análisis de varianza 

Fuente GL 
SC 

Ajust. 

MC 

Ajust. 

Valo

r F 

Valor 

p 

Regresión 11 
1,678.

05 
152.55 5.19 0 

Componente Afectivo 1 157.22 157.22 5.35 0.023 

Componente Normativo 1 70.09 70.09 2.38 0.126 

Componente Continuidad 1 207.42 207.42 7.06 0.009 

S. De la supervisión 1 399.76 399.76 
13.6

0 
0.000 

S. Del ambiente físico 1 86.18 86.18 2.93 0.090 

S. De las prestaciones 1 19.24 19.24 0.65 0.421 

S. Intrínseca 1 50.31 50.31 1.71 0.194 

S. por la participación en la 1 218.53 218.53 7.43 0.008 

Componente Continuidad*S. De la 

supervisión 
1 285.74 285.74 9.72 0.002 

Componente Continuidad*S. 

Intrínseca 
1 56.70 56.70 1.93 0.168 

S. De la supervisión*S. Intrínseca 1 19.85 19.85 0.68 0.413 

Error 93 
2,733.

91 
29.40   

Total 
10

4 

4,411.

96 
   

Nota: Análisis de un modelo de regresión múltiple y contribución de cada 

variable independiente en el desempeño 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 desempeño 

laboral. Las dimensiones que contribuyen de manera significativa al modelo son 

D. Afectivo p = 0.023, D. Continuidad (p = 0.009), S. de la Supervisión p = 0.000, 

y S. por la participación en la toma de decisiones p = 0.008. Por otro lado, la D. 

normativo, S. del ambiente físico, S. de las prestaciones y S. Intrínseca no son 

estadísticamente significativas en el modelo. Además, se identificó una 

interacción significativa entre D. Continuidad y S. de la supervisión p = 0.002, 

mientras que las interacciones con satisfacción intrínseca y entre satisfacción 

de la supervisión y satisfacción intrínseca 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 determinación R2 (38.03%) tiene una 

capacidad de moderada baja para explicar la variabilidad en el desempeño 

laboral. El R2 Ajustado tiene en cuenta la complejidad del modelo y sugiere 

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

Distribución de las dimensiones del compromiso organizacional en los 
colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

 

Dimensión Categoría Femenino% 
Masculino

% 
Total% 

Afectiva 

Bajo 11% 15% 13% 

Promedio 87% 79% 84% 

Alto 2% 6% 3% 

Total 100% 100% 100% 

Normativo 

Bajo 5% 8% 6% 

Promedio 87% 90% 88% 

Alto 8% 2% 6% 

Total 100% 100% 100% 

Continuidad 

Bajo 8% 5% 7% 

Promedio 89% 91% 90% 

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 categoría 

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

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

Distribución de las dimensiones de la satisfacción laboral en los colaboradores 
de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Dimensión Categoría 
Femenino

% 

Masculino

% 

Total

% 

S. de la supervisión 

S. muy baja 2% 0% 1% 

S. baja 2% 0% 1% 

S. promedio 2% 0% 1% 

S. promedio 

alta 
4% 7% 6% 

S. alta 46% 49% 47% 

S. muy alta 44% 44% 44% 

Total 100% 100% 100% 

S. del ambiente físico 

S. muy baja 3% 0% 2% 

S. baja 0% 0% 0% 

S. promedio 3% 3% 3% 

S. promedio 

alta 
7% 10% 8% 

S. alta 56% 41% 50% 

S. muy alta 31% 46% 37% 

Total 100% 100% 100% 

S. de las prestaciones 

S. muy baja 3% 0% 2% 

S. baja 4% 0% 2% 

S. promedio 18% 2% 12% 

S. promedio 

alta 
18% 18% 18% 

S. alta 34% 59% 44% 

S. muy alta 23% 21% 22% 

Total 100% 100% 100% 

S. intrínseca 

S. muy baja 2% 0% 1% 

S. baja 3% 0% 2% 

S. promedio 3% 0% 2% 

S. promedio 

alta 
13% 7% 11% 

S. alta 46% 44% 45% 

S. muy alta 33% 49% 39% 

Total 100% 100% 100% 

S. por la participación en 

la toma de decisiones 

S. muy baja 3% 0% 2% 

S. baja 3% 5% 4% 

S. promedio 6% 3% 4% 
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S. promedio 

alta 
10% 5% 8% 

S. alta 52% 64% 57% 

S. muy alta 26% 23% 25% 

Total 100% 100% 100% 

En la tabla 06, se muestra la dimensión de s. de la supervisión: En general el 

118% de los colaboradores se ubican entre alta y muy alta. En la S. del ambiente 

físico 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 puntuación entre 

alta y muy alta. En la S. intrínseca el 84% de los colaboradores tuvo una 

puntuación entre alta y muy alta.  En la S. por la participación en la toma de 

decisiones el 82% de los colaboradores se categorizan entre alta y muy alta. 
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Tabla 7  
Distribución de las dimensiones del desempeño laboral en los colaboradores de 
una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

 

Dimensión 
Categorí

a 
Femenino% Masculino% Total% 

D. de tareas 

Bajo 7% 10% 8% 

Medio 93% 87% 91% 

Alto 0% 3% 1% 

Total 100% 100% 100% 

D. Contextual 

Bajo 25% 21% 23% 

Medio 75% 77% 76% 

Alto 0% 2% 1% 

Total 100% 100% 100% 

D. 

Contraproducent

e 

Bajo 97% 92% 95% 

Medio 3% 8% 5% 

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 categoría medio y el 1% en 

alto. En el D. Contextual el 76% de los encuestados tuvo una categoría medio y 

el 1% en alto. En Comportamiento laboral contraproducente el 95% de los obtuvo 

una categoría bajo y el 5% medio. 
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V. DISCUSIÓN  

El presente estudio aborda la satisfacción y compromiso organizacional como 

factores esenciales y determinantes para el desarrollo, desempeño y 

permanencia en el puesto de trabajo (Dumont, 2023; Peralta, et al., 2023). De 

este modo, existe un creciente interés por la satisfacción con el propósito de 

comprender los factores que influyen en el desarrollo del rendimiento y la 

adaptabilidad de las personas al trabajo para mejorar la vida laboral 

(Hernández, et al.,2023). 

El propósito de la presente investigación radica en explicar si existe en el 

compromiso organizacional y satisfacción laboral influencia sobre el 

desempeño laboral en colaboradores de una compañía comercial de 

hidrocarburos en Trujillo. Los resultados muestran que el compromiso 

organizacional no tiene un impacto significativo en la variable de desempeño 

laboral, pero por su lado, la satisfacción laboral muestra una relación 

significativa con la variable dependiente. Por consiguiente, se descarta la 

hipótesis general, ya que solo una variable independiente influye en la 

dependiente.  

Este hallazgo se fundamenta en el compromiso que implica una firme 

convicción, aceptación de metas y valores organizacionales, y continuidad 

como miembro de la empresa (Gabini, 2018). En contraste, la satisfacción 

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, 

únicamente la satisfacción laboral se traduce en una ejecución efectiva de las 

tareas por parte de los trabajadores de una empresa, con el propósito de 

alcanzar los objetivos predefinidos (Zepeda, 2019). 

Se planteó como objetivo general determinar la influencia de compromiso 

organizacional, satisfacción laboral y sobre el desempeño laboral en 

colaboradores en colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos 

en Trujillo. El compromiso organizacional (0.827) se asocia al aumento en el 

desempeño laboral, manteniendo constante el efecto en satisfacción laboral 
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manteniendo constante el efecto de las demás variables en el modelo 

(satisfacción laboral). En satisfacción 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, satisfacción sobre el desempeño laboral, por lo que se utilizó 

antecedentes en relación a las variables sobre la correlación entre satisfacción 

laboral, compromiso organizacional con el desempeño laboral. De este modo, 

los resultados guardan estrecha relación con investigaciones que indican la 

existencia de correlaciones significativas y positivas entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional (Muñante, 2017; Escobedo y Quiñones, 2020). En 

las variables de compromiso organizacional y desempeño laboral, se destaca 

un mayor compromiso con la organización, puesto que se evidencia conductas 

vinculadas con el desempeño contextual, ya que se relacionan de manera 

significativa; y mantiene una correlación positiva (Candela, 2019; Flores y 

Pujadas, 2018), contrastando los estudios con la investigación presente el 

compromiso solo no influye en el desempeño laboral, aunque sí lo haría de 

forma constante junto con la satisfacción laboral. 

Con respecto al segundo objetivo se buscó determinar la influencia de las 

dimensiones del compromiso organizacional y las dimensiones de la 

satisfacción laboral sobre el desempeño laboral en colaboradores de una 

compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. En los resultados obtenidos, 

las dimensiones que contribuyen de manera significativa al modelo son D. 

Afectivo, D. Continuidad, S. de la Supervisión, y S. por la Participación en la 

Toma de Decisiones. Por otro lado, la D. Normativo, S. del Ambiente Físico, S. 

de las Prestaciones y S. Intrínseca no son estadísticamente significativas en el 

modelo, mientras que las interacciones con Satisfacción Intrínseca y entre 

Satisfacción de la Supervisión y Satisfacción Intrínseca no son significativas. 

Además, se identificó una interacción significativa entre D. Continuidad y S. de 

la Supervisión, lo que implica que la supervisión lleva a cabo a que un 

colaborador sea calificado y apoyado con proximidad y frecuencia, mantener 



26 
 

aquello es positivo en conexión a los beneficios que recibe de la organización 

(Aldana et al.,2018; Meliá Y Peiró, 1998). 

Referente al tercer objetivo, identificar el porcentaje de las dimensiones del 

compromiso organizacional en los colaboradores de una compañía comercial 

de hidrocarburos en Trujillo, se obtuvo que todas las dimensiones se ubican en 

un nivel promedio con diversos porcentajes, en la dimensión 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 relación a los 

beneficios que recibe de su organización (Aldana et al., 2018). En otros 

estudios, tres dimensiones tienen una categoría promedio, siendo la mayor 

continuidad, el segundo normativo y el menor el afectivo, por ende, es 

conveniente tener la dimensión afectiva a un nivel alto (Noceda, 2018; Yovera, 

2019). Esto se debe, porque representa la identificación y los esfuerzos para 

lograr los objetivos estratégicos en base a los objetivos y valores de la 

organización, también refiere al deseo y satisfacción de ser parte de la 

organización, en la D. de continuación solo lo realizan por deber a causa de los 

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

En cuanto al cuarto objetivo específico de identificar el porcentaje de las 

dimensiones de la satisfacción laboral en colaboradores de una compañía 

comercial de hidrocarburos en Trujillo, se prueba que en las dimensiones 

iniciando por la de supervisión en los colaboradores se ubican entre alta y muy 

alta 90%, 92%, respectivamente. En la S. del ambiente físico 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 puntuación entre alta y muy alta. En la S. 

intrínseca el 84% de los colaboradores tuvo una puntuación entre alta y muy 

alta.  En la S. por la participación 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 encontró que todas las dimensiones se ubican en un 

nivel bueno o un nivel medio alto (Aponte y Julca, 2020; Paye y Piñan, 2021). 

En otro estudio, se obtuvo resultados a un nivel bajo en todas las dimensiones 

de la satisfacción laboral (Maldonado, 2019). A diferencia de los anteriores 
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estudios, en los cinco factores, se refleja el más alto es de prestaciones, en S. 

de ambiente físico obtuvo bajo y muy alto, en niveles bajos supervisión, 

intrínseco y participación (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 áreas de los distintos 

factores que resultaron bajos, puesto que se necesita tener profesionales 

satisfechos para un mejor desempeño y productividad laboral (Díaz y Pasco, 

2023). 

En relación al quinto objetivo identificar el porcentaje de las dimensiones del 

desempeño laboral en colaboradores de una compañía comercial de 

hidrocarburos en Trujillo, se evidencia en la dimensión de las tareas en general 

el 91% de los colaboradores se ubican en categoría medio. En el D. Contextual 

el 76% de los encuestados tuvo una categoría media. En comportamiento 

laboral contraproducente el 95% de los obtuvo una categoría bajo. Como 

antítesis, en las 3 dimensiones del desempeño laboral se percibió como 

moderado para (Guzmán y Sandoval, 2022; Cruzado y Alomia, 2020), por lo 

que se define que el desempeño laboral como la demostración aptitudinal del 

trabajador durante la ejecución de su tarea y su evaluación individual es basada 

en el esfuerzo personal. Cabe destacar que esto está 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 exclusión de variables moderadoras, la restricción en la 

muestra y la falta de consideración de factores externos. Estas limitaciones se 

suman a las ya presentadas por los estudios de antecedentes, lo que destaca 

la necesidad de futuras investigaciones más amplias e inclusivas. En conjunto, 

los resultados enriquecen la comprensión de la relación entre variables 

específicas de compromiso organizacional, satisfacción laboral y desempeño 

laboral, contribuyendo a la base teórica y práctica en este campo. 
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VI. CONCLUSIONES 

Se logró determinar la influencia de compromiso organizacional, satisfacción 

laboral y sobre el desempeño laboral en colaboradores en colaboradores de 

una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo, evidenciando que la 

satisfacción laboral tiene un impacto significativo en el desempeño; por otro 

lado, el compromiso organizacional no tiene un impacto significativo en el 

desempeño laboral. 

Se logró determinar la influencia de las variables estudiadas de una compañía 

comercial de hidrocarburos en Trujillo. En donde las dimensiones que 

contribuyen de manera significativa al modelo son D. Afectivo, D. Continuidad, 

S. de la Supervisión, y S. por la Participación en la Toma de Decisiones. Por 

otro lado, la D. Normativo, S. del Ambiente Físico, S. de las Prestaciones y S. 

Intrínseca no son estadísticamente significativas en el modelo. Además, se 

identificó una interacción significativa entre D. Continuidad y S. de la 

Supervisión, mientras que las interacciones con Satisfacción Intrínseca y entre 

Satisfacción de la Supervisión y Satisfacción Intrínseca no son significativas. 

Se identificó el porcentaje de las dimensiones del compromiso organizacional 

en los colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Y se muestra que la dimensión afectiva, normativa y continuidad se ubica en 

categoría promedio.  

Se evidenció el porcentaje de las dimensiones de la satisfacción laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo, las 

cuales la dimensión de satisfacción de la supervisión, ambiente físico, 

prestaciones, intrínseca y por la toma de decisiones se ubican entre alta y muy 

alta.  

Se logró identificar el porcentaje de las dimensiones del desempeño laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. Siendo 

así que en la dimensión de tareas y contextual se ubica en categoría medio y 

en la dimensión 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 políticas 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 desempeño 

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 presión laboral y administración del tiempo y facilitar 

herramientas para mantener un equilibrio trabajo-vida personal. 

Dado que las dimensiones afectivo, continuidad, satisfacción de la supervisión 

y satisfacción por la participación en la toma de decisiones son las que tienen 

un impacto significativo en el desempeño laboral, se sugiere fortalecer estas 

áreas a través de programas de capacitación para supervisores y jefes de 

áreas, fomentando de la participación en la toma de decisiones y estrategias 

que promuevan una cultura organizacional más afectiva y de continuidad. 

Fomentar un ambiente en el que los colaboradores puedan dar 

retroalimentación sobre las dimensiones identificadas, de modo de identificar 

las áreas 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 desempeño laboral. 

Efectuar encuestas o entrevistas para entender por qué las dimensiones están 

en la categoría promedio, aquello revelará las áreas específicas que necesitan 

atención, así también identificar a los factores influyentes en la percepción de 

los colaboradores. 
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Se sugiere a las personas que lideran la organización se alineen a los valores 

de la empresa y que se comuniquen de manera efectiva con los colaboradores, 

ya que permite construir relaciones más sólidas. 

Se recomienda reforzar las dimensiones, de manera de mantener una 

comunicación abierta y transparente con los colaboradores, ya que puede 

fortalecer la percepción positiva sobre las dimensiones de satisfacción laboral, 

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

Seguir manteniendo los estándares altos y a la par midiendo periódicamente la 

satisfacción en las dimensiones para detectar cualquier cambio y abordarlo de 

manera proactiva. 

Ante los resultados se recomienda implementar sistemas de retroalimentación 

que permitan a los colaboradores expresar sus preocupaciones y sugerencias 

para mejorar el desempeño en tareas y contexto, así mismo, realizar 

evaluaciones periódicas para medir el progreso y ajustar las estrategias según 

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 podría afectar su desempeño 

laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 01. Matriz de operacionalización de variables 

Tabla1 

Operacionalización de la variable Compromiso organizacional. 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Ítem 

Escala de 

medición 

Primera variable 

“Compromiso 

organizacional” 

Es un estado 

psicológico que 

caracteriza la relación 

de un empleado con la 

organización e influye 

en las decisiones sobre 

si permanecer o no 

como miembro de la 

organización (Meyer y 

Allen, 1997) 

Será medida a 

través de la escala 

de compromiso 

organizacional de 

Meyer y Allen, 

adaptado por 

Argomedo en el 

2013. 

Compromiso 

Afectivo 

 

(6,9,12,14,15,18) 

Escala 

Ordinal. 

Compromiso 

Normativo 

 

(2,7,8,10,11,13) 

Compromiso 

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

 

 



 
 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable Satisfacción laboral  

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Ítem 

Escala de 

medición 

Segunda 

variable 

“Satisfacción 

laboral” 

Es un conjunto 

general o 

específico de 

actitudes 

positivas que 

desarrollan los 

colaboradores 

hacia su trabajo, 

entorno y todo lo 

que contiene 

(Meliá y Peiró, 

1989). 

Será medida a 

través de la escala 

de comportamiento 

organizacional en 

satisfacción laboral 

autor Meliá y Peiró 

(1989). 

Satisfacción de 

la supervisión. 
(513,514,515,516,517,518) 

Escala 

Ordinal. 

Satisfacción del 

ambiente físico. 
(506,507,508,509,510) 

Satisfacción de 

las prestaciones. 
(504,511,512,522,523) 

Satisfacción 

intrínseca. 
(501, 502, 503,505) 

Satisfacción por 

la participación 

en la toma de 

decisiones 

(519,520,521) 



 
 

Tabla 3 

Operacionalización de la variable Desempeño laboral 

  

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Ítem 

Escala de 

medición 

Tercera 

variable 

“Desempeño 

laboral 

Engloba el 

comportamiento 

bajo el control de los 

colaboradores que 

aporta al alcance de 

las metas 

organizacionales 

(Ramos, et al.,2019) 

Se medirá a través 

del Cuestionario de 

Desempeño Laboral 

Individual (IWPQ) 

adaptado por 

Geraldo (2022) 

Desempeño de las 

tareas. 
(1,2,3,4) 

Escala 

Ordinal. 

Desempeño contextual. 
(5,6,7,8,9,10

) 

Comportamiento 

laboral 

contraproducente. 

(11,12,13,14

) 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 02 Tabla de coherencia. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
VARIABLES Y 

DIMENSIONES 
METODOLOGÍA 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TÉCNICA E 

INSTRUMENTOS 

Problema 

general: 

¿Cómo se 

relacionan el 

compromiso 

organizacional, la 

satisfacción 

laboral y 

desempeño 

laboral en 

colaboradores de 

una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo? 

Objetivo general: 

Determinar la 

influencia de 

compromiso 

organizacional, 

satisfacción 

laboral y 

desempeño 

laboral en 

colaboradores de 

una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

Hipótesis general: 

 

Existe en el 

compromiso 

organizacional y 

satisfacción laboral 

influencia en el 

desempeño laboral 

en colaboradores de 

una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

Variable 1:  

Compromiso 

Organizacional. 

Dimensiones: 

• Compromiso 

Afectivo 

• Compromiso 

normativo 

• Compromiso de 

continuidad. 

-  

Variable 2: 

Satisfacción Laboral. 

Dimensiones: 

• Satisfacción de la 

supervisión.  

• Satisfacción del 

ambiente físico. 

• Satisfacción de 

las prestaciones. 

• Satisfacción 

intrínseca por su 

trabajo. 

• Satisfacción en la 

participación  

• Satisfacción en la 

toma decisiones. 

 

Método general: 

 

• Científico. 

 

Tipo de 

investigación: 

 

• Básica. 

 

Diseño: 

 

• Regresión 

Múltiple 

 

Población: 

136 

colaboradores. 

Muestra: 

Se aplicó una 

muestra 

determinando 

un N° 106 

colaboradores  

Muestreo: 

En la presente 

investigación 

se utilizó el 

muestreo 

probabilístico. 

Técnicas: 

• Encuesta. 

 

Instrumentos: 

 

• Escala de 

compromiso 

organizacional 

Meyer y Allen 

Adaptado por 

Argomedo 

(2013). 

• Escala de 

comportamiento 

organizacional 

en satisfacción 

laboral Meliá y 

Peiró (1989). 

• Cuestionario de 

desempeño 

laboral 

adaptado por 

Geraldo (2022). 

 

Problemas 

específicos: 

 

▪  ¿Cómo se 

establece la 

influencia de las 

dimensiones del 

compromiso 

organizacional y 

las dimensiones 

de la 

satisfacción 

laboral en el 

desempeño 

Objetivos 

Específicos: 

 

▪ Determinar la 

influencia de las 

dimensiones del 

compromiso 

organizacional y 

las dimensiones 

de la satisfacción 

laboral en el 

desempeño 

laboral en 

colaboradores 

Hipótesis 

Especifica: 

 

 

▪ Las 

dimensiones del 

compromiso 

organizacional 

influyen en las 

dimensiones de la 

satisfacción laboral 

en el desempeño 

laboral en 

colaboradores de 



 
 

laboral en 

colaboradores 

de una 

compañía 

comercial de 

hidrocarburos 

en Trujillo? 

▪ ¿Cuál es el 

porcentaje de 

las dimensiones 

del compromiso 

organizacional 

en los 

colaboradores 

de una 

compañía 

comercial de 

hidrocarburos 

en Trujillo? 

▪ ¿Cuál es el 

porcentaje de 

las dimensiones 

de la 

satisfacción 

laboral en 

colaboradores 

de una 

compañía 

comercial de 

hidrocarburos 

en Trujillo? 

▪ ¿Cuál es el 

porcentaje de 

de una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

▪ Identificar el 

porcentaje de las 

dimensiones del 

compromiso 

organizacional 

en los 

colaboradores 

de una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

▪ Identificar el 

porcentaje de las 

dimensiones de 

la satisfacción 

laboral en 

colaboradores 

de una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

▪ Identificar el 

porcentaje de las 

dimensiones del 

desempeño 

laboral en 

colaboradores 

de una compañía 

comercial de 

una compañía 

comercial de 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

 

Variable 3: 

Desempeño Laboral. 

Dimensiones: 

• Desempeño de la 

tarea. 

• Desempeño 

contextual  

• Desempeño 

laboral 

contraproducente. 

 

 



 
 

las dimensiones 

del desempeño 

laboral en 

colaboradores 

de una 

compañía 

comercial de 

hidrocarburos 

en Trujillo? 

 

 

hidrocarburos en 

Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 03. Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario de compromiso organizacional. 

 EDAD:                                                               SEXO:  

FECHA DE APLICACIÓN:     /       / 

INSTRUCCIONES GENERALES: 

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

que les serán presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuación: 

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 opción que mejor indique su opinión. 

1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría 

trabajar en otra parte. 

 

2 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto 

renunciar a mi organización ahora. 

 

3 Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de 

necesidad como de deseo. 

 

4 Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto 

de necesidad como de deseo. 

 

5 Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas 

opciones alternativas de conseguir algo mejor. 

 

F M 



 
 

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

organización. 

 

7 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este 

momento. 

 

8 Esta organización merece mi lealtad.  

9 Realmente siento los problemas de mi organización como propios.  

10 No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador 

actual. 

 

11 No renunciaría a mi organización ahora porque me siento 

comprometido con su gente. 

 

12 Esta organización significa mucho para mí.  

13 Le debo muchísimo a mi organización.  

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

15 No me siento parte de mi organización.  

16 Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria 

la escasez de alternativas. 

 

17 Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso 

si lo deseara. 

 

18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organización.  

 

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 satisfacción laboral 

 

EDAD:                                                               SEXO:   

FECHA DE APLICACIÓN:     /       / 

El presente cuestionario contiene preguntas de autoevaluación personal sobre su 

trabajo. A través de escalas, usted podrá formarse una idea sobre su satisfacción 

laboral. 

Procuré responder rápidamente cada una de las afirmaciones, reflexiones con 

velocidad, lo más importante es que responda con sinceridad.  

El cuestionario contiene 23 ítems referidos a su satisfacción laboral. Ninguna puede 

quedar en blanco, por lo tanto, todas serán contestadas. 

Califiqué del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente escala al grado de satisfacción 

laboral o insatisfacción laboral que producen los diferentes aspectos de su trabajo 

en la institución Educativa, siendo 1: Muy insatisfecho y 7: Muy satisfecho. 

1: Muy insatisfecho. 

2: Bastante insatisfecho. 

3: Algo insatisfecho. 

4: Indiferente. 

5: Algo satisfecho. 

6: Bastante satisfecho. 

7: Muy satisfecho 

1 Los beneficios que le produce su trabajo por sí mismo.  

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

que usted destaca. 

 

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

gustan. 

 

4 El salario que usted recibe.  

M F 



 
 

5 Los objetivos y metas que deben alcanzar.  

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.  

7 El entorno físico y el espacio que dispone la Institución.  

8 La iluminación de su lugar de trabajo.  

9 La ventilación de su lugar de trabajo.  

10 La temperatura de su oficina de trabajo  

11 La oportunidad de formación que le ofrece la institución,  

12 La oportunidad de desarrollo que le ofrece la institución.  

13 Las relaciones personales con sus superiores.  

14 La supervisión 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 institución.  

18 El apoyo que recibe de sus superiores.  

19 La capacidad de decidir autónomamente.  

20 Su participación en las decisiones de su área.  

21 Su participación en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la 

institución. 

 

22 El grado en que su institución cumple con el convenio, las disposiciones 

laborales y leyes laborales. 

 

23 La forma en que se da la negociación en su institución 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 Desempeño laboral 

EDAD:                                                               SEXO:   

FECHA DE APLICACIÓN:     /       / 

Instrucción: 

A continuación, se presentan una serie de ítems 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 

investigación. 

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 

 1 2 3 4 5 

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

     

2 Pude establecer prioridades dentro de mis actividades 
laborales. 

     

3 Pude realizar mis trabajos de manera eficiente.      

4 Manejo bien mis tiempos dentro de mis actividades 
laborales diarias. 

     

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

     

6 Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento 
relacionado con mi trabajo. 

     

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

     

8 Asumí responsabilidades adicionales, fuera de mis labores 
cotidianas. 

     

9 Busqué continuamente nuevos desafíos en mi trabajo.      

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

     

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

     



 
 

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

     

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

     

14 Hablé con personas ajenas a la organización 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
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ANEXO 05 Recepción de carta de autorización  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 6: Consentimiento informado o asentimiento  

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Compromiso organizacional, satisfacción laboral y 

desempeño laboral en colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos 

en Trujillo. 

Investigadora: Vaca Chalan, Jeniffer Briggite. 

Propósito del estudio 

Se le invita a participar en la investigación titulada “Compromiso organizacional, 

satisfacción laboral y desempeño laboral en colaboradores de una compañía 

comercial de hidrocarburos en Trujillo.”, cuyo objetivo es determinar la influencia de 

compromiso organizacional, satisfacción laboral sobre el desempeño laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo. Esta 

investigación es desarrollada por una estudiante de pregrado de la carrera 

profesional de Psicología de la Universidad César Vallejo del campus de Trujillo, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la universidad y con el permiso de la 

institución. 

Tras obtener un resultado empírico que asegura y cuantifica la problemática, se 

pueden establecer estrategias de intervención acorde a las necesidades de la 

población beneficiaría, ayudando a resolver compromiso organizacional, 

satisfacción laboral sobre el desempeño laboral en colaboradores de una compañía 

comercial de hidrocarburos en Trujillo. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “compromiso 

organizacional, satisfacción laboral sobre el desempeño laboral en 

colaboradores de una compañía comercial de hidrocarburos en Trujillo.” 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizará en 

la hora de descanso correspondiente, de la institución. 



 
 

Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria: 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo: 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios: 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad: 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la investigadora 

Jeniffer Vaca Chalan, email: JVACACH6@ucvvirtual.edu.pe 

y Docente asesor Dra. Guzmán Rodríguez Natalia Mavila, email: 

nguzmanr18@ucvvirtual.edu.pe  

Consentimiento 

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


 
 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 07 

 

 

Ecuación de regresión 01 

Desempeño laboral= 32.44 +0.0187 Compromiso Organizacional + 0.1139 

Satisfacción Laboral 

 

Ecuación de regresión 02 

Desempeño laboral= 

 

 

1112.5 +0.322 Componente Afectivo – 0.216 

Componente Normativo – 2.95 Componente de 

continuidad – 4.01 Sat. De la supervisión + 0.347 Sat. 

Del ambiente físico - 0.129 Sat. De las prestaciones + 

2.00 Sat. Intrínseca + 0.906 Sat. Por la participación + 

0.1298 componente Continuidad*Sat. De la supervisión 

– 0.0821 Componente Continuidad * Sat.Intrínseca + 

0.0175 Sat. De la supervisión*Sat. Intrínseca 
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