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RESUMEN 

 

Esta investigación tuvo como finalidad: Establecer la relación entre el apoyo social 

percibido, compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa 

agrícola de Lima provincias, 2023. A nivel metodológico fue de tipo correlacional, 

de diseño no experimental. La población fue de 250 sujetos, se aplicó el 

Cuestionario de apoyo social percibido, UWES – 9, y Escala General de 

Satisfacción de conformidad. Como resultados, existe un buen ajuste para 

determinar el efecto del apoyo social en el compromiso y satisfacción laboral 

(CFI=.991; RMSEA=.066 y SRMR=.022); también, el apoyo social presenta un 

efecto significativo y moderado frente al compromiso (p<.001; β=.48) y satisfacción 

laboral (p<.001; β=.493). El 78% de trabajadores presentó un nivel alto de apoyo 

social percibido, el 66% obtuvo un nivel bueno de compromiso, y un 63,6% obtuvo 

buen nivel de satisfacción laboral. Se evidenció una relación moderada de personas 

relevantes y amigos con el compromiso (rho=.510 y rho=.477) y una relación 

moderada en personas relevantes y familia con satisfacción (rho=.500 y rho=.426). 

Solo el estado civil muestra una moderación significativa en la satisfacción (p=.013). 

Se concluye que, el apoyo social percibido si afecta al compromiso y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa agrícola de manera positiva y moderada. 

Palabras clave: Apoyo social, percepción, agrícolas, compromiso, satisfacción, 

social. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 
 

ABSTRACT 

 

The purpose of this research was: To establish the relationship between perceived 

social support, commitment and job satisfaction in workers of an agricultural 

company in Lima, provinces, 2023. At a methodological level, it was correlational, 

with a non-experimental design. The population was 250 subjects, the Perceived 

Social Support Questionnaire, UWES – 9, and the General Satisfaction Scale of 

conformity were applied. As results, there is a good fit to determine the effect of 

social support on commitment and job satisfaction (CFI=.991; RMSEA=.066 and 

SRMR=.022); Also, social support presents a significant and moderate effect 

compared to commitment (p<.001; β=.48) and job satisfaction (p<.001; β=.493). 

78% of the workers presented a high level of perceived social support, 66% obtained 

a good level of commitment, and 63.6% obtained a good level of job satisfaction. A 

moderate relationship is evident between relevant people and friends with 

commitment (rho=.510 and rho=.477) and a moderate relationship between relevant 

people and family with satisfaction (rho=.500 and rho=.426). Only marital status 

shows a significant moderation in satisfaction (p=.013). It is concluded that 

perceived social support does affect commitment and job satisfaction in workers of 

an agricultural company in a positive and moderate way. 

 

Keywords: Social support, perception, agricultural, commitment, satisfaction, 

social.
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial, las organizaciones se han centrado en descubrir nuevas 

maneras de cómo hacer sentir cómodo emocional y físicamente a sus 

trabajadores, con el fin de que puedan cooperar entre sí para alcanzar objetivos 

y metas importantes; y es que según Reig-Botella (2022) las empresas hoy en 

día buscan tener un sistema que pueda acoger mejor a los trabajadores para 

que perciba un mejor sistema de soporte como colaborador y sentirse cómodo 

entre sus compañeros, es decir personal que piense que su trabajo es un 

ambiente cómodo, sensible, en donde pueda desarrollar no solo su parte laboral 

si no también su talento como trabajador (Widhy et al., 2022) 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019) informa que en la 

actualidad hay un exceso de horas de trabajo en el promedio de los trabajadores, 

especialmente en Asia y América Latina, donde se superan las 40 horas 

semanales. A nivel nacional, según el Instituto Nacional de Estadística e 

Informática (INEI, 2020), en Lima se registra una carga laboral excesiva, con los 

trabajadores laborando más de 13 horas al día, lo que equivale a alrededor de 

65 a 70 horas semanales, superando el límite permitido de 48 horas de trabajo 

semanal. 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS, 2022) expuso que, en 

América latina, existe una alta incidencia de contaminación química que afecta 

a los trabajadores agrícolas, violentando el derecho de salud en estos 

colaboradores, esto se respalda con lo aportado por Zúñiga-Venegas et al. 

(2022) en Chile, que revela que el 50% de los trabajadores agrícolas en el país 

presentan niveles significativos de contaminación química, siendo uno de los 

más altos en la región. Es necesario saber que esta parte del mundo representa 

casi el 15% de la producción agrícola mundial.  

Para la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico 

(OCDE, 2019), todo centro laboral puede tener cambios importantes, ya sea por 

factores de mejora, así como la capacitación o aprendizaje necesario a los 

trabajadores, lo que podría interrumpir la dinámica laboral natural de la empresa, 

dentro de esta misma línea según el Graet Place to Word (2020), en Europa se 

concentran el 82% de empresas que poseen mejores condiciones laborales, 
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siendo que de estas el 62% presentan condiciones no apropiadas, y se 

encuentran en Latinoamérica. 

Latinoamérica por su parte, alberga a países enfocados en desarrollar 

actividades agrícolas, por ejemplo, se estima que de los 55 millones de 

mexicanos que realizan un trabajo remunerado 5.4 millones están destinados a 

realizar actividades agrícolas actividades (Gobierno de México, 2021). 

Swedwatch (2018), plantea que ya desde el año 2006 fueron presentadas 

las primeras denuncias en el departamento de Ica y la Libertad en Perú, por parte 

de asociaciones como Aurora Vivar y la Federación de Mujeres de Ica, exigiendo 

que las agroexportadoras y agroindustriales dejen de explotar a los obreros, 

haciéndoles trabajar más de 8 horas diarias, sin goce de vacaciones, pagos por 

horas extras, pago de remuneraciones completas, así como extorsión y amenaza 

contra obreros sindicalizados, estos datos enunciados no mejoraron con los 

años, por otro lado, según Correa y Rojas (2022), actualmente se reporta que el 

sector más peligroso para quienes defienden los DD.HH es el sector 

agroindustrial sobrepasando a la minería, pues el uso descontrolado de 

plaguicidas no autorizados es el doble que hace 10 años, afectando casi al 60% 

de trabajadores agrícolas (Thomas y Baddipudi, 2022). 

Todo lo mencionado con anterioridad, evidencia que los trabajadores 

agrícolas suelen estar vulnerados por factores tan diversos como jornadas 

intensas asociadas con un tiempo muy limitado para el cumplimiento de las 

tareas asignadas (Arifin et al., 2022; 2022; Akbar et al., 2022, Kustiawan et al.), 

lo cual ocasionaría un desgaste no solo físico si no emocional, agregando a esto 

que los permisos están limitados a los descuentos y despido (Alamanda et al., 

2022; Ampofo et al., 2022; Mohaley, 2022, Pretice, 2022 y Srivastava); por lo que 

es necesario identificar factores externos a la organización que puedan actuar 

como soporte ante el desgaste generado. Para Velásquez (2021), estas 

características ayudarían a que la percepción de apoyo social percibido por los 

trabajadores sea reducida y exista un nivel bajo de compromiso y satisfacción 

laboral en los trabajadores, por otro lado, algunos autores explican que, 

mejorando la percepción de apoyo social, podría mejorar también el rendimiento 

laboral en estos trabajadores (Bipp, 2022; Oberländer, 2022; Orgambidez et 

al.,2022 y Shahriari et al., 2022). 
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Por otro lado, se ha evidenciado un aumento significativo en el sector agrícola, 

especialmente en la región costera. Sin embargo, este crecimiento también ha 

traído consigo un incremento en los problemas de salud entre los trabajadores 

del sector, en ese punto la Organización de Naciones Unidas (ONU), emitió un 

reporte a nivel mundial sobre el impacto de los pesticidas en la morbilidad de la 

población mundial, revelando que causan cerca de 200 000 mil muertes al año, 

y Perú no es ajeno a esta situación pues actualmente no existe regulación o 

control del estado frente a estas agroexportadoras. 

Por otro lado, según la encuesta Agropecuaria realizada INEI (2018), que 

registra cada 4 años, muestra que los trabajadores agrícolas poseen primaria 

incompleta (32,3%) y solo un 16% secundaria completa, es decir que hay un gran 

porcentaje de trabajadores agrícolas a nivel nacional que poseen limitado nivel 

educativo, lo que afectaría en reclamar sus derechos y conocer sus funciones 

como personal. 

Según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2021), existe un 

aproximado de 34,800 incidencias en el trabajo a nivel nacional, debido a mala 

infraestructura, poca capacitación y malos pagos, sin embargo, es necesario 

resaltar que una redacción especial por el Decreto Supremo N° 005-2012-TR, el 

cual modifica el art. 1 que señala que todo organismo de trabajo debe asegurar 

un sistema de protección y seguridad para sus colaboradores, así como el 

acceso a un asesoramiento técnico y capacitaciones sobre sistemas de 

incidentes peligrosos y enfermedades ocupacionales.  

Numerosos estudios han encontrado que el apoyo social en el trabajo está 

positivamente relacionado con el compromiso y satisfacción laboral (Akinyami et 

al., 2022; Ampofo y Karetepe, 2022; Li et al. 2022 y Slavkovic et al. 2022), es 

decir los empleados que perciben un mejor apoyo social en su centro de labores 

tienden a sentirse más comprometidos y dedicados a su trabajo y organización, 

así como también a mostrar mayores índices de satisfacción laboral (Araya-

Guzmán et al., 2021); además, el apoyo social en el trabajo también puede 

aumentar la resiliencia de los empleados ante el estrés, experimentando menos 

presión laboral y como resultado una mejor capacidad para hacer frente a 

situaciones estresantes, y altos niveles de compromiso y satisfacción (Durán et 

al., 2021). 
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Otro aspecto resaltante a tomar en consideración y que afectaría al compromiso 

y satisfacción laboral, son variables como la edad y estado civil, ya que según 

Jaime (2020), la acumulación de experiencia y la madurez profesional asociadas 

con la edad pueden contribuir a un mayor sentido de competencia y eficacia en 

el trabajo. La estabilidad emocional y personal, particularmente en aquellos con 

relaciones matrimoniales estables, puede ser un factor clave para manejar el 

estrés laboral y mantener un enfoque positivo (Uribe, 2021). Por otra parte, 

Córdova y Paredes (2020), afirma que factores importantes como el sexo y el 

grado de instrucción podría influir en las competencias de los empleados, pues 

el impacto de estas variables puede surgir debido a factores socioculturales, pero 

también a habilidades y estilos de comunicación distintos, es decir, aquellos con 

un mayor nivel educativo podrían sentirse más capacitados para enfrentar 

desafíos laborales (Gonzáles, 2020) y, por lo tanto, experimentar mayores 

niveles de satisfacción. 

Debido a lo mencionado se planteó la interrogante: ¿De qué manera 

afecta el apoyo social percibido al compromiso y a la satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa agrícola de Lima provincias, 2023?  

A nivel teórico esta investigación se justificó, pues corroboró que las 

investigaciones actuales aún ratifican la vigencia de las principales teorías que 

avalan las variables analizadas, así como minorar las brechas de conocimiento 

que existe entre ambos factores, así mismo se aportó nuevos conocimientos que 

mejoren el entendimiento de estas variables. 

A nivel práctico, esta investigación pretendió conseguir resultados válidos 

y confiables para aportar de manera directa a grupos de trabajadores vulnerables 

en el mismo contexto del estudio, siendo de utilidad para la aplicación en la 

práctica profesional y con lo cual otras investigaciones podrían utilizar esta 

información como argumento previo para justificar conocimientos nuevos, estos 

resultados también sirven para promover talleres o programas enfocados a la 

realidad encontrada. 

También se justifica a nivel metodológico, pues se hizo un estudio en 

donde se corroboró la relación de las variables presentadas, en trabajadores de 

una empresa agrícola, por otro lado, también se confirmó que el diseño 
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metodológico aplicado fue el adecuado para la investigación presentada, por 

tanto, este estudio también dotó de instrumentos que fueron válidos y confiables. 

Por otra parte, respecto en la justificación social, se pretendió aportar 

nuevas soluciones a las demandas encontradas en el sector agrícola, en donde 

se identificaron situaciones que vulneran el desarrollo de los trabajadores 

agrícolas. 

También se tuvo como objetivo general: Comprobar de qué manera afecta 

el apoyo social percibido al compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de 

una empresa agrícola de Lima provincias, 2023. Como objetivos específicos se 

plantea: 1. Describir el apoyo social percibido en trabajadores; 2. Describir el 

compromiso laboral; 3. Describir la satisfacción laboral; 4. Determinar la relación 

entre las dimensiones del apoyo social (amigos, familia, personas relevantes y 

la variable compromiso laboral en trabajadores de una empresa agrícola de Lima 

provincias, 2023; 5. Determinar la relación entre las dimensiones del apoyo 

social y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de Lima 

provincias, 2023. 6. Analizar si variables sociodemográficas como sexo, edad, 

estado civil y grado de instrucción moderan la relación entre el apoyo social 

percibido, el compromiso y la satisfacción laboral. 

Se estableció como hipótesis general lo siguiente: El apoyo social 

percibido si afecta al compromiso y la satisfacción laboral en trabajadores; como 

hipótesis específicas: H1. Existen altos niveles de apoyo social percibido en 

trabajadores; H2. Los trabajadores presentarán un nivel de compromiso laboral 

superior a 40; H3. Mas del 80 por ciento de trabajadores presentaran niveles 

altos de satisfacción laboral. H4. La dimensión de familia es la que más se 

relaciona directa y significativamente con las dimensiones del compromiso 

laboral; H5. La dimensión de amigos es la que más se relaciona directa y 

significativamente con las dimensiones de satisfacción laboral. H6. La variable 

sociodemográfica de estado civil es la que modera con más fuerza la relación 

entre el apoyo social percibido, compromiso y la satisfacción laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Respecto a estudios previos para esta investigación, se tuvo en cuenta a todos 

los trabajos que estén ligadas con las variables de este estudio para corroborar 

información e indicadores importantes. 

A nivel Nacional, en Lima, Huapaya (2022), en su investigación tuvo como 

fin determinar la manera en que se relaciona la calidad de vida con la 

productividad laboral, la muestra estuvo conformada por 30 colaboradores, en 

un estudio de tipo no experimental, correlacional, como principales resultados 

indicó un nivel alto de productividad laboral, a nivel inferencial, evidenció una 

asociación entre las variables (rs=.406, p<.001).  

En Tacna, Mamani (2022), en su estudio asocio algunos factores de 

riesgo psicosocial como la percepción del apoyo social y la satisfacción laboral, 

en una investigación correlacional, con una muestra aplicada de 103 sujetos. 

Como resultados se evidenció una relación débil entre las variables estudiadas 

(p=.002, r=.194). 

En Barranca, Telles (2022), realizó un estudio con la finalidad de asociar 

el clima social y satisfacción laboral en colaboradores de una municipalidad, el 

diseño fue no experimental y correlacional. Como resultados se halló que ambas 

variables poseían una relación significativa y moderada (r=.575; p=.000), 

concluyendo que, a mayor clima social, la satisfacción laboral aumentará en 

trabajadores. 

En Lima, Morán y Salas (2021), asociaron factores de la calidad de vida 

laboral como satisfacción profesional con el compromiso organizacional, en una 

investigación con 246 colaboradores, en un estudio de tipo no experimental, 

correlacional. Como resultados demostró una relación entre ambas variables 

(r=.467; p=.000, concluyendo que, a mayor satisfacción profesional, el nivel de 

compromiso laboral aumentará. 

Por otra parte, en Surco, Chávez y Linares (2020), asociaron aspectos de 

relaciones interpersonales con el compromiso laboral del trabajador; en una 

investigación no experimental, correlacional, donde fueron aplicados dos 

cuestionarios en una muestra de 30 colaboradores. Como principales resultados 

se evidenció que la dimensión de factores individuales el cual explica emociones 



7 
 

afectadas por las relaciones interpersonales de familia y amigos respectivamente 

se asocia con un nivel moderado (r=.614; p=.01), por lo tanto, se concluye que 

al mejorar aspectos relacionados con la dinámica social de la calidad de vida en 

los trabajadores el compromiso laboral tiende a subir. 

En Trujillo, Navarro (2019), asocio factores del riesgo psicosocial como el 

apoyo social y la satisfacción laboral, en una investigación cuantitativa, no 

experimental correlacional, en una muestra de 45 trabajadores asistenciales. 

Como resultados se halló una relación baja entre las variables analizadas 

(r=.120; p=.000), afirmando que, a mayor apoyo social, se evidenciará un nivel 

elevado de satisfacción laboral. 

A nivel internacional, en Pakistán se tiene a Anjum et al. (2023), el cual 

tuvo como fin el investigar la relación de la satisfacción laboral, otros factores y 

el efector moderador del apoyo social. A nivel metodológico fue una investigación 

de diseño no experimental, en una muestra de 500 trabajadores. Como 

resultados se evidenciaron una correlación moderada entre la satisfacción 

laboral y el apoyo social (r=.61); así mismo se evidenció que el apoyo social tiene 

un efecto directo sobre la satisfacción laboral en los trabajadores (β=.11, T= 3,23 

y p=.001), lo que indicaría que el AS, tiene un efecto moderador y significativo 

con las variables analizadas. 

En Indonesia, Firdaus et al. (2023), realizaron una investigación con el fin 

de identificar el apoyo social como medida para mejorar la influencia de la 

demanda laboral en el desempeño de los empleados. La investigación fue no 

experimental en una muestra de 200 trabajadores, a los cuales se aplicaron un 

cuestionario válido y confiable. Como resultados se evidenciaron que el apoyo 

social posee un efecto moderado frente a la variable de desempeño laboral, y 

otras variables (β=.25, p=.001), indicando que el apoyo social tiene un efecto 

moderador y significativo frente a las variables de rendimiento laboral, y desgaste 

profesional. 

En España, Caravaca-Sánchez et al. (2022), realizaron un estudio para 

asociar entre otras variables, el apoyo social, compromiso y satisfacción laboral, 

en una muestra de 252 trabajadores, en un estudio correlacional, no 

experimental, se evidenció que el apoyo social percibido sí se relacionaba con 



8 
 

satisfacción personal, (p=.021; r=.951); mientras que la dimensión de fatiga 

emocional y baja nivel personal (relacionadas con el compromiso) se asociaban 

en menor nivel con satisfacción laboral. (p=.006; r=.211).  

En Islandia, Sigursteinsdottir y Karlsdottir (2022), realizaron una 

investigación para explicar si el apoyo social afectaba a la satisfacción laboral y 

otros factores. A nivel metodológico fue una investigación de tipo descriptivo – 

correlacional de diseño no experimental, realizado en una muestra de 8790 

empleados, en el cual se aplicó una encuesta denominada QPS Nordic, apoyo 

de los superiores y satisfacción laboral con 2 y 1 ítems respectivamente. Como 

resultados se obtuvieron que el 87% de los participantes obtuvieron un nivel de 

satisfacción con el trabajo, también se identificó que solo un 48% de mujeres 

percibieron muy a menudo satisfacción laboral, mientras que el 45% de mujeres 

identificaron que son ayudados más a menudo por sus superiores y compañeros 

del trabajo. Se identificó también una relación moderada entre la satisfacción y 

apoyo social (r=.480), apoyo de los superiores (r=.472) y apoyo de los 

compañeros de trabajo (r=.394). Finalmente se evidenció que el apoyo social es 

un factor protector contra el acoso sexual y bullying dentro del trabajo (p=<.01; 

b=4.25; b=4.23). 

 Brasil a Freitas y Carvalho (2022), investigaron la relación de estresores 

psicosociales y la satisfacción laboral en trabajadores penitenciarios; respecto al 

diseño se utilizó una investigación predictiva, no experimental con una muestra 

de 206 participantes. Como resultados se evidenció que el estresor que más se 

relacionó la SL, fue el apoyo social (r=-.28) y aspectos laborales, en donde primó 

la falta de apoyo entre los colaboradores y jefe (r=-.44).   

En México, Hinojosa-López (2022), en su estudio para hallar el papel 

mediador de la satisfacción laboral, entre factores del trabajo como apoyo social 

y el compromiso laboral, en una metodología cuantitativa, predictiva, no 

experimental, en una muestra de 234 empleados. Como resultados evidenciaron 

una asociación moderada entre la satisfacción y compromiso laboral (r=.554; 

p=.001), mientras que la satisfacción laboral se relacionó positivamente con la 

dimensión apoyo social (r=.777; p=.001), así mismo hubo una relación baja entre 

dimensión apoyo social y el compromiso (r=.211; p=.05). 
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En Brasil, Villavicencio-Ayub et al. (2022), investigaron el nivel de percepción 

sobre el apoyo como organización que tienen los trabajadores mexicanos y 

colombianos para identificar factores que predicen el nivel productividad; 

respecto al diseño, fue multivariado y predictivo en una muestra de  482 personas 

de ambos países, como resultados halló que la dimensión de apoyo social e 

interpersonal se asociaban significativa y moderadamente con el compromiso 

laboral (r=.558); se concluye que las acciones que realice la empresa para 

promover apoyo en sus trabajadores a nivel social e interpersonal, mejorará su 

bienestar y con eso los niveles de compromiso serán los esperados.    

En Ecuador, Arana et al. (2020), en su investigación tuvo como finalidad 

saber que tanto la percepción del trabajador con el buen trato en su organización 

mejoraba el compromiso laboral. A nivel metodológico, fue una investigación 

descriptiva, correlacional, realizada a una muestra de 384 empleados de 

pequeñas y medianas empresas. Como resultado la relación entre la percepción 

del trato hacia el colaborador con el compromiso laboral fue significativa 

(rho=.566). Se concluye que la percepción sobre el trato en las empresas ayuda 

y mejora el compromiso laboral en los trabajadores. 

Respecto a las definiciones y teorías en esta investigación, serán 

detalladas a continuación; en relación al enfoque etimológico, según Caravaca-

Sánchez (2020), indica que los inicios de este concepto puede tener origen en 

explicar conductas y formación de la personalidad en la pre-infancia es decir, 

desde que la persona es feto pues esta se produce mediante el desarrollo de las 

relaciones familiares, amistades, compañeros de estudios, profesionales de 

atención primaria y compañeros de trabajo; para Alvárez-Cabrera et al. (2020), 

la conducta de una persona siempre ha sido buscar compañía o proximidad 

hacia otra cuando siente peligro o riesgo, pues estos comportamientos siempre 

brindan confianza y bienestar en los sujetos. Para Guzmán y Galaz (2020), la 

presencia de personas cercanas a nosotros con quien tenemos mucha empatía, 

reduce el estrés, mejora y ayuda a sobrellevar mejor las dificultades. 

En relación a la palabra “apoyo”, posee su origen en el latín vulgar 

“appodiāre", que a su vez proviene del latín clásico "ad" (hacia) y "podiāre" (poner 

el pie); el término "appodiāre" se utilizaba para referirse a la acción de sostener 

algo con el pie, proporcionar soporte o mantener el equilibrio al colocar el pie en 
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el suelo, este término evolucionó en diferentes lenguas hasta llegar al español 

como "apoyo", que se utiliza para explicar la conducta de sostener, ayudar o 

brindar soporte a algo o alguien (Barragán, 2008). 

En relación lo social, deriva del latín "socius", que es compañero o 

asociado, este término se deriva de la raíz indoeuropea *sekw-, que significa 

seguir o acompañar; la palabra "social" se refiere a todo lo relacionado con la 

sociedad, las interacciones humanas y las relaciones entre individuos en un 

contexto colectivo.  

El apoyo social es un concepto que se puede entender desde diferentes 

perspectivas filosóficas; sin embargo, una manera de abordarlo es a través del 

enfoque de la ética y la moral, es decir, se comprende como una manifestación 

de la solidaridad humana, entendida como una de las virtudes fundamentales 

que permiten la convivencia pacífica y armoniosa de los seres humanos, en este 

sentido, el apoyo social implica una actitud de ayuda y colaboración con los 

demás, especialmente en momentos de necesidad o dificultad (Rodas y Moreno, 

2001), por otro lado, se convierte en un imperativo moral, ya que implica la 

responsabilidad de garantizar igualdad de éxito para todas las personas. 

Desde un enfoque social, según Guzmán y Salas (2020), se refiere a los 

vínculos de la persona con los sujetos de su medio ambiente, por otra parte, este 

se estructura por tres indicadores importantes que son la comunidad, red social 

y relaciones íntimas; mientras que el componente de apoyo, se definiría por las 

actividades instrumentales o expresivas que el sujeto posee para mejorar su 

calidad de vida, afrontar el peligro, o sobrellevar dificultades. Para Rodríguez-

Lombana y Chaparro-Díaz (2020) las actividades instrumentales se relacionarían 

con la información que tenemos de nuestras relaciones sociales mientras que la 

parte de apoyo expresivo se relacionaría con aspectos emocionales de la 

persona. 

En el aspecto social según su composición de elementos como las redes 

sociales, comunidad y relaciones íntimas, según Do Nascimento et al. (2021), la 

primera capa con la que se relacionaría la persona sería la comunidad, la capa 

intermedia le correspondería a las redes sociales mientras que la capa interna, 

estaría confeccionado por los amigos, o personas con quienes se comparte 
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algún parentesco peculiar, incluye también personas de trabajo, socios y 

compañeros de muchos años; dentro de estas capas la más cambiante para 

Castiblanco-Montañez et al. (2022), sería el de las redes sociales puesto que los 

cambios de casa, trabajo, pareja y estudios podría ser un proceso más corto y 

pasajero, mientras que en la red familiar siempre hay el cambio por una familia 

nueva o la muerte de algún elemento familiar. 

Esta variable se sustenta de la teoría de Festinger (1954), la comparación 

social, el cual explica sobre las comparaciones que hace el individuo de sí mismo 

con respecto a los demás, asemejando sus habilidades, puede traerle beneficio 

como mejorar su autoestima y rendimiento en sus funciones, es decir que 

mejorará según la relación con el otro sujeto con quien se compara, sin embargo 

en una realidad de trabajadores agrícolas, existe sobrecargas laborales, no 

existe un respeto por los derechos de los colaboradores, a lo que hay una 

conformación de sus sistemas y solo trabajan para satisfacer sus necesidades 

básicas, teniendo en consecuencia, baja autoestima, bajo nivel de compromiso 

y satisfacción. 

Por otro lado, según la teoría Schachter (1959), psicología de la afiliación, 

afirma que la persona recurre siempre a su entorno social cuando ve peligro o 

hay una acción que lo involucre y genere ansiedad, sin embargo, en una realidad 

del trabajador agrícola, no existen medios suficientes para recibir un apoyo más 

que familiares que puedan trabajar con este, generando ansiedad, bajo nivel de 

satisfacción y poco compromiso laboral. 

Según los modelos teóricos que conforman esta variable, Cohen (2000), 

menciona que las relaciones sociales son grandes fuentes de apoyo en donde 

fortalece al individuo para su integración y pertenencia hacia un grupo, 

provocando bienestar personal y social.  

Respecto a la variable de compromiso laboral, tiene sus raíces en 

diferentes disciplinas y corrientes de pensamiento, aunque no existe un origen 

específico y único, se pueden identificar varias influencias que han contribuido a 

su desarrollo como desde la perspectiva de la psicología organizacional, 

sociología del trabajo, filosofía y ética laboral y estudios de gestión de liderazgo, 

es decir el concepto de compromiso laboral es el resultado de una integración 
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de perspectivas y disciplinas que han estudiado y analizado la relación entre los 

empleados y su trabajo desde diferentes perspectivas. (Sánchez, 2017). 

Esta variable se puede explicar desde un punto filosófico pues el 

compromiso laboral puede entenderse a través de diferentes enfoques. Uno de 

ellos es el existencialismo (Amature et al., 2019), que enfatiza la importancia de 

la libertad y la responsabilidad individual; según esta corriente, comprometerse 

laboralmente significa asumir la responsabilidad de nuestras elecciones y 

acciones en el trabajo, reconociendo que nuestra labor tiene un impacto en 

nosotros mismos y en los demás, por otro lado, desde la ética, el compromiso 

laboral se vincula con la idea de actuar de acuerdo con principios morales y 

valores; esto implica cumplir con nuestras obligaciones laborales, tratar a los 

demás de manera justa y ética, y contribuir al bienestar de la comunidad laboral 

en general; además, el compromiso laboral puede estar relacionado con la idea 

de encontrar un propósito o significado en el trabajo, esto se conecta con la 

filosofía de la realización personal, donde se busca encontrar satisfacción y 

desarrollo a través de nuestras actividades laborales (Alonso-Castillo et al., 

2019). 

En relación a la palabra compromiso, posee una etimología del latín 

“compromissum", que a su vez está compuesto por dos elementos: "com" (junto) 

y "promissum" (promesa), en la antigua Roma, cuando dos partes llegaban a un 

acuerdo o pacto, solían hacerlo mediante una promesa mutua y se consideraba 

un "compromissum", es decir, una promesa conjunta o un acuerdo en común; en 

la actualidad, la palabra "compromiso" se utiliza para describir una obligación 

moral, un acuerdo mutuo entre partes o una responsabilidad contraída (Conde, 

2011).  

Además, la palabra "laboral" proviene de la voz latín "labor", que se 

explica cómo trabajo, el término se deriva del verbo latino "laborare", que 

significa trabajar o esforzarse. Por lo tanto, la etimología de la palabra "laboral" 

está estrechamente relacionada con la noción de trabajo y todas las actividades 

relacionadas con el ámbito laboral o profesional. 

Respecto a las teorías que explicarían el compromiso laboral, sería la 

fundamentaba por Meyer y Allen (1991), según esta teoría los empleados 
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pueden tener diferentes niveles de compromiso en cada una de ellas, es decir el 

compromiso laboral se considera importante para la organización como para el 

colaborador, pues está relacionado con un mayor desempeño, una mayor 

satisfacción laboral, una mayor retención de talento y una reducción del 

absentismo y la rotación laboral (Jaros, 2007). 

En relación a Schaufeli y Bakker (2002), se determinarán tres niveles o 

dimensiones importantes en esta investigación que se explican a continuación; 

vigor, esta dimensión se refiere a la energía, la resiliencia y el entusiasmo que 

los empleados experimentan en relación con su trabajo, capacidad de invertir un 

esfuerzo persistente y dedicado en las tareas laborales, los empleados con un 

alto nivel de vigor se sienten llenos de energía y disfrutan su trabajo, lo que les 

permite enfrentar desafíos y superar obstáculos de manera eficaz. 

Siguiendo la misma línea, la dimensión de dedicación; se refiere al 

sentimiento de estar profundamente involucrado en el trabajo y experimentar un 

sentido de significado y orgullo en relación con las tareas laborales. Los 

empleados con un alto nivel de dedicación muestran un fuerte compromiso y 

dedicación hacia su trabajo, lo que se traduce en una mayor concentración, 

entusiasmo y absorción en las tareas laborales, se sienten inspirados y 

motivados por su trabajo, y lo perciben como algo valioso y significativo en sus 

vidas. 

Finalmente, la dimensión de absorción; se refiere a la capacidad de los 

empleados para concentrarse y sentirse completamente inmersos en sus tareas 

laborales, también implica dispersarse en el tiempo debido a la concentración y 

el flujo de trabajo, es decir los empleados con un alto nivel de absorción 

encuentran su trabajo absorbente y fascinante, y pueden perderse en él de 

manera positiva (Schaufeli y Bakker, 2002). 

En relación a la satisfacción laboral no es clara la etiología de esta, pues 

no tiene un origen específico y único, sin embargo se han identificado diversas 

influencias en su teoría para construir en su desarrollo, por ejemplo Maslow 

(1940), quien afirma que las personas poseen una serie de necesidades que 

deben satisfacer en un orden jerárquico, y una vez que se haya logrado 

necesidades fundamentales, como la alimentación, el refugio y la seguridad, 
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surge la necesidad de autorrealización; este concepto de satisfacción laboral se 

ha explorado desde diferentes perspectivas, como las necesidades humanas, 

los factores motivacionales, las características del trabajo y el bienestar 

subjetivo. 

En esa misma línea la palabra "satisfacción" se origina del latín 

"satisfactionem", que se desprende del verbo "satisfacere", este verbo está 

compuesto por dos elementos: "satis" (suficiente) y "facere" (hacer); por lo tanto, 

"satisfacere" significa "hacer lo suficiente" o "satisfacer", el término se utilizaba 

para expresar el concepto de cumplir con una obligación o un compromiso de 

manera suficiente o adecuada. Con el tiempo, su significado se amplió y 

comenzó a aplicarse también a la sensación de plenitud, contento o gratificación 

que se experimenta al obtener lo que se desea o al cumplir con las expectativas 

propias o de otros (Vázquez-Espinosa y López-Suárez, 2022). 

La satisfacción laboral desde una perspectiva filosófica, implica encontrar 

un sentido de realización y plenitud en el trabajo, entonces, se basa en la idea 

de que el trabajo no debe ser simplemente una actividad necesaria para 

sobrevivir, sino que puede ser una fuente de autorrealización, contribución y 

satisfacción personal (Walczak, 2020). Desde la corriente del Aristotelismo, la 

satisfacción y la felicidad se alcanzan a través de la realización de nuestras 

potencialidades y virtudes como seres humanos, aplicado al ámbito laboral, esto 

significa que encontrar satisfacción en el trabajo implica desarrollar nuestras 

habilidades y talentos únicos, y encontrar un equilibrio entre desafío y 

competencia (Maldonado y Yusit, 2013). Desde el Existencialismo, autores como 

Jean-Paul Sartre y Albert Camus, enfatizan la importancia de la libertad y la 

responsabilidad individual, pues al tomar conciencia de nuestra libertad para 

elegir cómo enfrentamos y damos sentido a nuestro trabajo, implica asumir la 

responsabilidad de nuestras elecciones laborales y encontrar significado y 

propósito en ellas (Ñacata, 2020). 

Algunas definiciones sobre satisfacción laboral según Locke (1976), se 

relacional al nivel en que las personas poseen actitudes positivas o negativas 

hacia sus funciones; también Porter y Lawlet (1968), lo definen como un 

sentimiento general que una persona posee hacia su trabajo, para Steers (1977), 

es el grado en que las personas encuentran sus labores como gratificando y 
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significativo, para Weiss(2002) por su parte, afirma que son sentimientos y 

actitudes de personas con su trabajo, asociados hacia sus valores personales; 

por último Judge y Locke (1993), afirmaría que es una respuesta emocional y 

evaluativa de personas hacia su trabajo, reforzadas en una comparación de lo 

que esperan y lo que obtienen de su trabajo. 

En términos de teorías, las principales son la teoría de la higiene y los 

factores motivacionales, desarrolladas por Herzberg (1959). Estas teorías 

sostienen que la satisfacción laboral se ve influenciada por dos conjuntos de 

factores. Por un lado, los factores de higiene, que se refieren a las condiciones 

del entorno laboral, como el salario, las políticas organizacionales y las 

relaciones interpersonales.  

Existe también un modelo, sustentado por Hackman y Oldham (1976) este 

modelo afirma cinco características del trabajo que influyen en la satisfacción 

laboral: habilidades y destrezas, autonomía, retroalimentación, identidad de la 

tarea y significado de la tarea. Cuando estas características son altas, se 

promueve la satisfacción y el bienestar laboral. 

En relación a las dimensiones de esta variable fueron:  

Variedad de habilidades, hace referencia al nivel que requiere el uso y la 

aplicación de una variedad de habilidades y competencias, también incluye 

aspectos como la diversidad de tareas y la oportunidad de utilizar diferentes 

capacidades y conocimientos (Warr et al., 1979). 

Identidad de la tarea, se relaciona al nivel que permite a los empleados 

completar una tarea entera y reconocer el resultado final de su trabajo, implica 

tener un sentido de contribución y finalización en el trabajo (Hackman y Oldham, 

1976). 

Significado de la tarea, se relaciona con la percepción del impacto y la 

importancia del trabajo realizado en la vida de los demás y en la sociedad en 

general (Hackman y Oldham, 1976).  

Autonomía, hace referencia al grado de libertad y autonomía que los 

colaboradores poseen para tomar decisiones y controlar su propio trabajo 

(Hackman y Oldham, 1976). 
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Retroalimentación, se refiere al nivel en el cual los empleados pueden recibir 

información clara y oportuna sobre su desempeño laboral, es decir puede incluir 

aspectos sobre la calidad del trabajo, el reconocimiento y la oportunidad de 

aprender y mejorar (Hackman y Oldham, 1976). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo 

La investigación fue de tipo básica (CONCYTEC, 2018), o investigación pura, 

fue un estudio que tuvo como objetivo principal ampliar el conocimiento teórico 

y generar nuevos descubrimientos en un campo determinado (Hernández y 

Mendoza, 2023). 

3.1.2. Diseño 

Contó con diseño no experimental, es decir los investigadores no tuvieron el 

control directo sobre la manipulación de las variables, o las asignaciones de 

participantes a grupos; en el diseño no experimental se observó y registró la 

relación entre variables tal como se presentan de manera natural (Hernández 

y Mendoza, 2023). 

Este estudio a su vez tuvo también un enfoque descriptivo, pues se 

recopilaron datos o información sobre distintos objetivos, sujetos o fenómenos 

para explicar aspectos importantes de cada variable en base a la muestra 

(López-Roldán y Fachelli, 2017). 

Finalmente se aplicó un tipo de estudio correlacional, estas recopilaron datos 

sobre las variables de interés y se analizaron estadísticamente determinando 

la relación sistemática entre ellas (Bedoya, 2020). 

 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1: Apoyo social percibido 

Definición conceptual: se define como los vínculos de la persona con los 

sujetos de su medio ambiente como la comunidad, red social y relaciones 

íntimas (Pérez y Fidalgo, 1995). 

Definición operacional: El análisis se basó en la recopilación de información 

utilizando el Cuestionario de Apoyo Social Percibido desarrollado por 

Eisenberger et al. (1986) pero validado en España al idioma español por Ruiz 

et al. (2017). Este instrumento consta de 12 ítems los cuales miden a las 
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dimensiones de amigos (ítem 3,4,8,11), familia (ítem 6,7,9,12) y personas 

relevantes (ítem 1,2,5,10), siendo expresados en niveles como bajo, regular y 

alto. Posee una duración de 10 minutos y la escala es de tipo Likert del 1 al 7. 

Indicadores: En relación a este punto se compone de indicadores como 

apoyo de amigos y confianza (dimensión de amigos); ayuda familiar y apoyo 

familiar (dimensión de familia), comprensión emocional de personas cercanas, 

compañía de personas cercanas (dimensión de personas relevantes).  

Escala de medición: Fue de tipo Ordinal. 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Se define como la dedicación, lealtad y 

responsabilidad que un empleado muestra hacia su trabajo y hacia la 

organización para la cual trabaja (Moreno, 2019). 

Definición operacional: Para recopilar la información, se empleó la Escala 

Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) – 9 de Schaufeli et al. (2006). 

Este instrumento estuvo compuesto de 9 ítems los cuales miden las 

dimensiones de vigor (ítem 1, 2, 3), dedicación (ítem 4, 5, 6) y absorción (ítem 

7, 8, 9) los cuales son expresados en niveles de bajo, promedio y alto. Posee 

una duración de 10 minutos y la escala es de tipo Likert de 1 a 7 puntos. 

Indicadores: Cada dimensión se conformó por indicadores puntuales como 

energía, fuerza y entusiasmo dentro del trabajo (D. Vigor); activo, seguir 

laborando por más tiempo (D. dedicación); animado al trabajar, enfrentar 

desafíos laborales (D. absorción). 

Escala de medición: Fue de tipo ordinal. 

Variable 3: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Se define como una respuesta emocional y 

evaluativa de personas hacia su trabajo, reforzadas en una comparación de 

lo que esperan y lo que obtienen de su trabajo (Judge y Locke, 1993) 

Definición operacional: Se determinó por la Escala General de Satisfacción 

de conformidad realizada por Wall y Warr (1981) y adaptada al español por 

Pérez y Fidalgo (1995) en España. Este instrumento se conformó por 15 ítems 
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los cuales midieron las dimensiones de satisfacción extrínseca (ítem 1, 3, 5, 

7, 9, 11, 13 y 15) y satisfacción intrínseca (ítem 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14), que 

son expresados en niveles de bajo, medio y alto. Posee una duración de 10 

minutos y la escala es de tipo Likert de 1 a 7 puntos. 

Indicadores: Cada dimensión se estableció de indicadores puntuales como, 

condiciones físicas, salario, horario laboral (D. Satisfacción extrínseca); 

libertad laboral, reconocimiento, incluir sugerencias (D. Satisfacción 

intrínseca). 

Escala de medición: Ordinal tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Según Bedoya (2019), se refiere a sujetos que componen características 

que los investigadores desean para el análisis correspondiente de su 

investigación. 

En esta investigación se trabajó en una empresa agrícola la cual está 

ubicada en Sayán, Huaura, que viene en funcionamiento desde 1993, y se 

dedica al cultivo y exportación de frutas, la empresa posee RUC vigente y está 

empadronada en el registro nacional de proveedores lo que le permite hacer 

contrataciones con el estado peruano. En relación con las funciones 

desempeñas por el trabajador se incluyen la preparación del suelo, siembra y 

trasplante, mantenimiento de cultivos, cosecha, manejo de postcosecha y 

apoyo general del fundo, como limpieza de áreas, transporte de materiales 

entre otros. Finalmente fue considerado para el estudio, la población en su 

totalidad, siendo 250 trabajadores.  
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Tabla 1  

Frecuencia y porcentaje de los trabajadores 

Género f % 

Masculino 135 54% 

Femenino 115 46% 

Total 250 100% 

Fuente: Empresa Agrícola. 

• Criterios de inclusión: En relación a estos criterios hace referencia a los 

trabajadores de una empresa agrícola, de ambos sexos, mayores a 18 años, 

pero menores de 65 años, que hayan tenido un tiempo laborando de 3 meses 

y que no estén dentro de las áreas administrativas, por último, trabajadores 

que acepten por medio de un consentimiento informado participar de la 

encuesta. 

• Criterios de exclusión: Trabajadores que no hayan respondido los tres 

instrumentos de aplicación; trabajadores que falten a la aplicación de los 

instrumentos por enfermedad o descanso, trabajadores que lleven menos de 

3 meses laborando en la agrícola. 

3.3.2. Muestra 

Según Ramírez (1997) plantea que hay una existencia en la ejecución censal 

dentro de un estudio cuando la cantidad total de la población es limitada, con 

esto refiere a que se considera como muestra a toda la población. Al ser una 

población limitada, se trabajó con la totalidad de la población, es decir con 

todos los trabajadores de la empresa que fueron 250 colaboradores.  

Dentro de los beneficios de esta muestra es que no se utilizó ningún método 

para elegir a la muestra representativa, sin embargo se buscó recopilar datos 

exhaustivos de todos los individuos o elementos que componen la población, 

por otro lado, también fue necesario indicar que esta aplicación proporciona 

una visión completa y precisa de la población, pues no hubo margen de error 
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de muestreo, sin embargo, se pudo evidenciar otro tipo de errores como el de 

respuesta que pudieron afectar directamente la validez de resultados 

obtenidos. 

3.3.3. Muestreo  

Al trabajarse con un muestreo censal no se precisó utilizar un muestreo 

especifico (ya que se trabajó con la totalidad de la población). 

3.3.4. Unidad de análisis  

Estuvo constituido por trabajadores de una empresa agrícola de Lima 

provincias.  

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 

En este estudio, se utilizó la técnica de encuesta para recopilar 

información, donde se aplicaron preguntas previamente establecidas para medir 

las variables y dimensiones propuestas en toda la población (Ramírez, 2019; 

López-Roldán y Fachelli, 2017).  

Instrumento 1 : Cuestionario de apoyo social percibido 

Autores  : Eisenberger et al.  

Año   : 1986 

Adaptada  : Ruiz et al. (2017) 

Administración : individual -colectiva 

Aplicación  : adultos 

Duración  : 10 a 15 minutos 

Calificación  : Escala tipo Likert del 1 a 7 

Ítems   : 12 

Dimensiones  : se compone de 3 dimensiones.  

En relación a la validez y confiabilidad del instrumento original, fue 

validado en 361 empleados y 71 docentes de secundaria, respecto a la validez 

interna se halló que los ítems analizados indicaban cargas mayores a .30, (.50 - 
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.84), por otro lado, al hallar la confiabilidad de los instrumentos tuvieron cargas 

altas en su Alfa de Cronbach (α=.93), también en la validez convergente 

evidenció buenos niveles (r=.28). 

Para la validez y confiabilidad del instrumento adaptado, Ruiz et al. (2017) 

evidenció niveles de confiabilidad altos para la escala general (α=0,92); así 

mismo las dimensiones mostraron buenos niveles de fiabilidad (Amigos, 

α=0,829; Familia, α=0,917; Personas relevantes, α=0,94); por otro lado, en 

cuanto al análisis de los ítems los 12 ítems mostraron cargas dentro de lo 

esperado (>.30). 

También se corroboraron las propiedades psicométricas de esta escala 

con una muestra de 100 sujetos a través de un estudio piloto, al analizar la 

validez basada en la estructura interna se comprobó la estructura de tres factores 

por los autores originales, encontrándose buenos valores para los ajustes 

absolutos (X2/gl= 7.7; RMSEA=.261; SRMR=.072; GFI=.993) e incremental 

(CFI=.991; TLI=.990; NFI=.990) (Hu y Bentler, 1988), respecto a la confiabilidad 

se utilizó a través del método de consistencia interna por medio del coeficiente 

alfa de Cronbach y Omega de McDonald en donde para la escala general se 

encontró fiabilidad alta (α=.960; ω=.963) mientras que para las dimensiones de 

amigos (α=.819; ω=.979), familia (α=.840; ω=.984) y personas relevantes 

(α=.838; ω=.974) también se hallaron fiabilidades altas. (Anexo 12). 

Instrumento 2  : UWES – 9 

Autores   : Schaufeli et al. 

Año    : 2006 

Administración  : individual -colectiva 

Aplicación   : adultos 

Duración   : 10 a 15 minutos 

Calificación   : Escala tipo Likert del 1 a 7 

Ítems    : 12 

Dimensiones   : se compone de 3 dimensiones.  
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En relación a la validez y confiabilidad del instrumento original, se obtuvo valore 

importantes en su análisis factorial pues se evidenció una estructura 

tridimensional, con cargas en las correlaciones ítems-test que iban desde .73 

hasta .85, por otra parte, también se evidenció una correlación entre las 

dimensiones mostrando índices entre .80 a .90, respecto a su confiabilidad 

mostró un alfa de Cronbach de .90 indicando alta fiabilidad. 

También se corroboraron las propiedades psicométricas de esta escala 

con una muestra de 100 sujetos a través de un estudio piloto, al analizar la 

validez basada en la estructura interna se comprobó la estructura de tres factores 

por los autores originales, encontrándose buenos valores para los ajustes 

absolutos (X2/gl= 7.6; RMSEA=..002; SRMR=.078; GFI=.991) e incremental 

(CFI=.999; TLI=.999; NFI=.987) (Hu y Bentler, 1988), respecto a la confiabilidad 

se utilizó a través del método de consistencia interna por medio del coeficiente 

alfa de Cronbach y Omega de McDonald en donde para la escala general se 

encontró fiabilidad alta (α=.880; ω=.902) mientras que para las dimensiones de 

vigor (α=.803; ω=.935), dedicación (α=.761; ω=.922) y absorción (α=.874 

ω=.976) también se hallaron fiabilidades altas.  

Instrumento 3: Escala General de Satisfacción de conformidad 

Autores  : Wall y Warr 

Año   : 1981 

Adaptada  : Pérez y Fidalgo (1995) 

Administración : individual -colectiva 

Aplicación  : adultos 

Duración  : 10 a 15 minutos 

Calificación  : Escala tipo Likert del 1 a 7 

Ítems   : 15 

Dimensiones  : se compone de 2 dimensiones.  

En relación a la validez y confiabilidad del instrumento original, se validó 

con 590 trabajadores, en donde se evidenciaron cargas importantes en el 

análisis de ítems siendo mayores a .40, por otro lado, en su validez convergente 
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se evidencio relaciones con cargas moderadas (r=.44), y para el análisis de test 

retest se evidenció cargas mayores a .69, respecto a la confiabilidad  

Para la validez y confiabilidad del instrumento adaptado, Pérez y Fidalgo 

(1995), en relación a la confiabilidad mostró valores altos pues puntuaron entre 

.74 y .78, así mismo confirmo una escala bifactorial. 

También se corroboraron las propiedades psicométricas de esta escala 

con una muestra de 100 sujetos a través de un estudio piloto, al analizar la 

validez basada en la estructura interna se comprobó la estructura de dos factores 

por los autores originales, encontrándose buenos valores para los ajustes 

absolutos (X2/gl= 1.96; RMSEA=.098; SRMR=.109; GFI=.982) e incremental 

(CFI=.989; TLI=.987; NFI=.977) (Hu y Bentler, 1988), respecto a la confiabilidad 

se utilizó a través del método de consistencia interna por medio del coeficiente 

alfa de Cronbach y Omega de McDonald en donde para la escala general se 

encontró fiabilidad alta (α=.976; ω=.978) mientras que para las dimensiones de 

satisfacción extrínseca (α=.873; ω=.994) y satisfacción intrínseca(α=.900; 

ω=.995) también se hallaron fiabilidades altas.  

3.5. Procedimientos 

El proceso se inició con la necesidad de establecer una comunicación con los 

directivos de la institución con el fin de obtener la autorización requerida para la 

aplicación de los cuestionarios de medición, también se solicitó un permiso para 

el uso de instrumento en una aplicación piloto con fines de investigación. Una 

vez que se obtuvo la autorización, se procedió a administrar los cuestionarios a 

los trabajadores para la ejecución del estudio piloto.  

Las respuestas obtenidas fueron registradas en una base de datos utilizando 

Excel 2019 y posteriormente se realizó un análisis estadístico utilizando 

programas Libres como JASP y JAMOVI. Este análisis comprendió la 

presentación de tablas y gráficos, así como la exploración de relaciones y la 

realización de pruebas de hipótesis. Finalmente, todo lo elaborado en esta 

investigación fue evidenciado en un informe final. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Después de recopilar los datos mediante los cuestionarios, se transfirieron todas 

las respuestas a una base de datos en Excel, para ser analizados mediante el 

software libres JAMOVI en su versión 2.3.18., en donde se llevó a cabo el 

procesamiento de los puntajes mediante análisis descriptivos e inferencial. En 

relación a los resultados para los objetivos descriptivos, se inició analizando los 

niveles por cada variable, haciendo sumatoria de los totales de cada variable y 

dimensión para posteriormente ser representando frecuencias, gráficos y tablas 

cruzadas para aclarar los aspectos de la investigación.  

En cuanto a los objetivos correlacionales, se aplicó el análisis inferencial, en 

donde primero se realizó un examen de normalidad bivariado mediante la prueba 

de Kolmogórov-Smirnov para determinar el coeficiente de correlación más 

apropiado según la distribución normal obtenida, se utilizó Rho Spearman, 

cruzando cada una de las variables principales con las dimensiones propuestas 

según los parámetros de la investigación, aceptando las hipótesis alternas 

propuestas; abordando y respondiendo así a los objetivos planteados. 

Así mismo, a través del mismo programa JAMOVI se utilizó la opción de análisis 

de moderación y el uso del Path de análisis para comprobar la hipótesis general, 

es decir, comprobando la manera en que el apoyo social percibido y sus 

dimensiones afectaban las variables de compromiso y satisfacción laboral, por 

otro lado, se tuvo en cuenta la moderación de las variables sociodemográficas y 

la forma en que estas afectaron a las variables principales. 

3.7. Aspectos éticos 

En este estudio, se siguieron los principios éticos establecidos en el 

Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo, según lo 

establecido en la resolución del Consejo Universitario N° 0262.2020/UCV. Estos 

principios éticos incluyen: 

Beneficencia: En este estudio, se consideró la protección de la 

información y derecho a la información sobre los objetivos de la investigación. 
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No maleficencia: Los datos obtenidos se utilizaron exclusivamente con fines 

académicos. 

Autonomía: Se consideró la dignidad de los participantes y su identidad, 

proporcionándoles información sobre la investigación, sus objetivos y propósitos. 

Justicia: Se mantuvo una equidad entre los participantes, brindando un 

trato igualitario a todos. 

Por otro lado, según el artículo número 84, menciona que una 

investigación éticamente aceptable se origina desde el acuerdo entre el 

investigador y el participante teniendo en cuenta un convenio claro y justo, en 

donde se verifica de manera detallada las responsabilidades de cada uno de 

ellos. Como investigador se tuvo la obligación de respetar todo lo acordado en 

dicha investigación (Colegio de Psicólogos del Perú, 2017). 

Por último, fue necesario que todo participante pueda acceder a un 

consentimiento informado, pues el uso de este como un proceso ético y legal 

mediante el cual una persona otorga su aprobación de manera voluntaria, 

informado y competente para participar en una intervención médica, un estudio 

de investigación o cualquier otro procedimiento que pueda tener implicaciones 

para su salud, bienestar o privacidad (Damián-Navarro et al., 2014).  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 2 

Prueba de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl p 

Apoyo social percibido .202 250 p<.001 

Amigos .244 250 p<.001 

Familia .162 250 p<.001 

Personas relevantes .200 250 p<.001 

Compromiso organizacional .169 250 p<.001 

Vigor .213 250 p<.001 

Dedicación .219 250 p<.001 

Absorción .144 250 p<.001 

Satisfacción laboral .145 250 p<.001 

Satisfacción extrínseca .147 250 p<.001 

Satisfacción intrínseca .154 250 p<.001 

Nota: gl: grados de libertad; p: nivel de significancia. 

Según la tabla 2, se evidencia que, para todas las variables mencionadas, 

el valor p es menor que el nivel de significancia (.05), lo que sugiere que se 

rechaza la hipótesis nula de que los datos siguen una distribución normal. Esto 

puede tener implicaciones en el tipo de análisis estadístico que se puede realizar, 

ya que muchos métodos asumen que los datos siguen una distribución normal. 

Por lo tanto, se utilizó pruebas no paramétricas para el estudio de este caso. 
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Tabla 3 

Modelo estructural del Efecto del apoyo social en el compromiso y satisfacción 

laboral en trabajadores 

M 
X2 

/gl 
SRMR CFI GFI TLI NFI IFI RNI RMSEA 

Modelo 2.0 .022 .991 .996 .985 .982 .991 .991 .066 

Nota: Χ²/ɡl: Chi-Cuadrado entre grados de libertad; CFI: Índice de bondad de ajuste; GFI: Índice 

de ajuste comparativo; TLI: Índice de Tucker; NFI: Índice de ajuste Normado; IFI: Índice de ajuste 

incremental; RNI: Índice de no centralidad relativa; RMSEA: Raíz del residuo cuadrático promedio 

de aproximación; SRMR: Raíz estandarizada del residuo cuadrático promedio. 

En la tabla 3, se puede apreciar que las medidas de ajuste señalan que el modelo 

sugerido se adapta bien a los datos. Valores cercanos a 1 en índices como CFI, 

GFI, TLI, NFI, IFI y RNI sugieren un ajuste positivo. Asimismo, tanto el RMSEA 

como el SRMR, los cuales se espera que sean bajos (<.080), también indican un 

ajuste satisfactorio. Según las medidas de ajuste observadas, el modelo 

propuesto representa adecuadamente el impacto del apoyo social en el 

compromiso y la satisfacción laboral de los trabajadores. 
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Figura 1 

Modelo estructural del Efecto del apoyo social en el compromiso y satisfacción 

laboral en trabajadores 

 
Nota: APSP: Apoyo social percibido; SATI: Satisfacción laboral; COMPL: Compromiso laboral; 

PERSO: Personas; FAMIL: Familia; INTRI: Intrínseca; EXTRI: Extrínseca; ABSOR: Absorción; 

DEDIC: Dedicación. 
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Tabla 4 

Efecto del apoyo social en el compromiso y satisfacción laboral en trabajadores 

  
95% 

Confidence 
Intervals 

  

Dep Pred Estimación SE Lower Upper β  p 

Compromiso 
laboral Apoyo 

social 
percibido 

.405 .0537 .3 .51 .48  < .001 

Satisfacción 
laboral 

1.013 .1282 .762 1.264 .493  < .001 

Nota: Dep: variables dependientes; Pred: variable predictora; SE: error estándar; 
β: coeficiente de Beta; p: nivel de significancia 
 

Según la tabla 4, se observa que el apoyo social percibido tiene un efecto positivo 

y significativo en el compromiso y satisfacción laboral (p<.001). Por cada unidad 

de aumento en el apoyo social percibido, se espera un aumento estimado de 

0.405 en el compromiso y de 1.013 en la satisfacción laboral. En relación al 

intervalo de confianza del 95% para este efecto está entre 0.3 y 0.51 para 

compromiso y de .762 a 1.264 para satisfacción, sugiriendo que existe confianza 

en la robustez de este resultado. Por otra parte, el coeficiente de Beta (β), sugiere 

que el cambio es significativo y moderado en el efecto de apoyo social percibido 

frente al compromiso (β=.48) y satisfacción laboral (β=.493). 
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Tabla 5 

Nivel de apoyo social percibido en trabajadores 

Variable y dimensiones 
Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Amigos (D1) 21 8.4% 40 16.0% 189 75.6% 250 100.0% 

Familia (D2) 26 10.4% 60 24.0% 164 65.6% 250 100.0% 

Personas relevantes (D3) 16 6.4% 40 16.0% 194 77.6% 250 100.0% 

Apoyo social percibido 14 5.6% 41 16.4% 195 78.0% 250 100.0% 

 

Según la tabla 5, se identificó que el 78% de trabajadores (f=195) 

indicaron tener un nivel alto de apoyo social percibido. Al analizar los resultados 

por dimensiones una mayor valoración fue obtenida en la dimensión D3 (77.6%; 

f=194), seguida por la dimensión D1 (75.6%; f=189), ambas con un nivel alto, 

finalmente se obtuvo en la dimensión D2 (65.6%; f=164) con un nivel alto. 
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Tabla 6 

Nivel de compromiso laboral en trabajadores 

Variable y 

dimensiones 

Deficiente Regular Bueno Total 

f % f % f % f % 

Vigor D1 33 13.2% 43 17.2% 174 69.6% 250 100.0% 

Dedicación D2 35 14.0% 41 16.4% 174 69.6% 250 100.0% 

Absorción D3 46 18.4% 76 30.4% 128 51.2% 250 100.0% 

Compromiso 

Laboral 
35 14.0% 49 19.6% 166 66.4% 250 100.0% 

 

Según la tabla 6, se identificó que el 66% de trabajadores (f=166) 

indicaron tener un nivel bueno de compromiso laboral. Al analizar los resultados 

por dimensiones una mayor valoración fue obtenida en la dimensión D1 (69.6%; 

f=174), seguida por la dimensión D2 (69.6%; f=174), finalmente se obtuvo en la 

dimensión D3 (51.2%; f=128), teniendo en las tres dimensiones como nivel 

bueno. 
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Tabla 7 

Nivel de satisfacción laboral en trabajadores 

Variable y dimensiones 
Insatisfecho Regular Bueno Total 

f % f % f % f % 

Satisfacción extrínseca D1 26 10.4% 66 26.4% 158 63.2% 250 100.0% 

Satisfacción intrínseca D2 32 12.8% 91 36.4% 127 50.8% 250 100.0% 

Satisfacción Laboral 26 10.4% 65 26.0% 159 63.6% 250 100.0% 

 

Según la tabla 7, se identificó que el 63,6% de trabajadores indicaron 

tener un nivel bueno de satisfacción laboral, mientras que el 26% se ubicó en un 

nivel regular, también los trabajadores identificaron un nivel bueno para las 

dimensiones de D1 (63,2%) y D2 (50,8%).  
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Tabla 8 

Correlación entre las dimensiones de apoyo social al compromiso laboral. 

      
Compromiso Laboral 

Rho de Spearman 

Amigos 

Rho .477 

p p<.001 

r2 .227 

n 250 

Familia 

Rho .384 

p p<.001 

r2 .147 

n 250 

Personas 
 relevantes 

Rho .510 

p p<.001 

r2 .260 

n 250 
Nota: Rho: coeficiente de correlación; p: significancia estadística p<05; r2: tamaño del 

efecto; n: muestra. 

En la tabla 8, se observa que existe una relación positiva y de nivel 

moderado de las dimensiones de personas relevantes y amigos (rho=.510 y 

rho=.477) con la variable compromiso laboral, sin embargo, una relación positiva 

y baja con la dimensión familia (rho=.384). También se evidencia una relación 

significativa (p<.05) de acuerdo a los criterios de Gil y Castañeda (2005), por otro 

lado, se evidenció en todas las dimensiones tamaños de efectos pequeños 

(r2<.261) 

De los coeficientes de correlación hallados en los resultados, según 

Martínez et al. (2009), afirma que el rango de relación los niveles van de 

correlación nula (+.01 a +.10), correlación débil (+.10 a +.40); correlación 

moderada (+.50 a +.75) y muy fuerte o perfecta (>+.75). así  
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Tabla 9 

Correlación entre las dimensiones de apoyo social a satisfacción laboral 

      
Satisfacción laboral 

Rho de Spearman 

Amigos 

Rho .365 

p p<.001 

r2 .133 

n 250 

Familia 

Rho .426 

p p<.001 

r2 .181 

n 250 

Personas 
 relevantes 

Rho .500 

p p<.001 

r2 .250 

n 250 
Nota: Rho: coeficiente de correlación; p: significancia estadística p<05; r2: tamaño del 

efecto; n: muestra. 

En la tabla 9, se observa que existe una relación positiva y de nivel 

moderado de las dimensiones de personas relevantes y familia (rho=.500 y 

rho=.426) y la variable satisfacción laboral. Sin embargo, una relación positiva y 

baja con la dimensión amigos (rho=.365), de acuerdo a los criterios de Gil y 

Castañeda (2005), así mismo se evidencia una relación significativa (p<.05). por 

otro lado, se evidenció en todas las dimensiones tamaños de efectos pequeños 

(r2<.251) 

De los coeficientes de correlación hallados en los resultados, según 

Martínez et al. (2009), afirma que el rango de relación los niveles van de 

correlación nula (+.01 a +.10), correlación débil (+.10 a +.40); correlación 

moderada (+.50 a +.75) y muy fuerte o perfecta (>+.75). 
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Tabla 10 

Variables que moderan el efecto del apoyo social en el compromiso y 

satisfacción laboral en trabajadores 

Modelo Estimación 
Error 

estándar 
Z p 

Sexo*Apoyo social percibido 

Compromiso 

laboral 

.0829 .1047 .792 .429 

Satisfacción 

laboral 

-.120 .1666 -.720 .472 

Edad*Apoyo social percibido 

Compromiso 

laboral 

-.002 .004 -.614 .539 

Satisfacción 

laboral 

-.005 .006 -.890 .374 

Estado Civil*Apoyo social 

percibido 

Compromiso 

laboral 

-.042 .032 -1.291 .197 

Satisfacción 

laboral 

-.129 .051 -2.489 .013 

Grado de instrucción*Apoyo 

social percibido 

Compromiso 

laboral 

.026 .061 .429 .668 

Satisfacción 

laboral 

-.0797 .1003 -.794 .427 

 

Según la tabla 10, en el caso del modelo que evalúa la interacción entre 

el sexo y el apoyo social percibido, los coeficientes para el compromiso laboral y 

la satisfacción laboral son de 0.0829 y -0.120, respectivamente. Sin embargo, 

los valores de p indican que ninguno de estos efectos es estadísticamente 

significativo (p = 0.429 y p = 0.472). En cuanto a la interacción entre la edad y el 

apoyo social percibido, los coeficientes para el compromiso y la satisfacción 

laboral son de -0.002 y -0.005, respectivamente. Nuevamente, los valores de p 

(p = 0.539 y p = 0.374) indican que estos efectos no son estadísticamente 

significativos. En el caso de la interacción entre el estado civil y el apoyo social 

percibido, se observa un coeficiente de -0.042 para el compromiso laboral y de -

0.129 para la satisfacción laboral. Sin embargo, solo el efecto sobre la 

satisfacción laboral es estadísticamente significativo (p = 0.013), sugiriendo que 
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el estado civil podría moderar la relación entre el apoyo social y la satisfacción 

laboral, pero no el compromiso laboral. Finalmente, para la interacción entre el 

grado de instrucción y el apoyo social percibido, los coeficientes para el 

compromiso y la satisfacción laboral son de 0.026 y -0.0797, respectivamente. 

Ninguno de estos efectos es estadísticamente significativo (p = 0.668 y p = 

0.427), indicando que el grado de instrucción no parece ser un moderador 

significativo en la relación entre el apoyo social y el compromiso o la satisfacción 

laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

Se ha identificado que la relación entre el apoyo social percibido y el clima 

organizacional es crucial para el bienestar y el rendimiento de los empleados en 

una organización. Pues, cuando los colaboradores perciben un apoyo social 

constante por parte de la empresa, tienden a mejorar sus niveles de satisfacción 

y compromiso, para Rodríguez-Lombana y Chaparro-Díaz (2020), el apoyo 

social percibido cumple una función de amortiguador frente situaciones 

estresantes que puedan estar teniendo los trabajadores, así como mejorar la 

capacidad de afrontamiento. En consecuencia, contribuye de manera positiva en 

diversos aspectos de los trabajadores como colaboración, la comunicación 

efectiva y un sentido de pertenencia, así mismo tiene un impacto directo en la 

productividad, la creatividad y la retención de empleados. 

Evidenciando el análisis estadístico para responder el objetivo principal, 

se evidenció un buen ajuste de los datos para determinar el efecto del apoyo 

social en el compromiso y satisfacción laboral en trabajadores (CFI =.991, 

GFI=.996, TLI=.985, NFI=.982, IFI=.991 y RNI=.991; RMSEA=.066 y 

SRMR=.022), también se encontró que apoyo social presenta un efecto positivo, 

significativo y moderado frente al compromiso (p<.001; β=.48) y satisfacción 

laboral (p<.001; β=.493). Estos datos inferirían que a medida que aumenta el 

apoyo social percibido, los empleados experimentan niveles más altos de 

satisfacción y compromiso en su trabajo.  

Estos datos hallados se comparan a estudios reportados por Anjum et al. 

(2023), el cual encontró un efecto directo del apoyo social frente a la satisfacción 

laboral (β=.11, T= 3,23 y p=.001), indicando que el apoyo social percibido 

interviene en el incremento de la satisfacción laboral. Firdaus et al. (2023), en su 

investigación también reportan que la variable apoyo social posee un efecto 

moderador frente a factores como rendimiento y desempeño laboral (β=.25, 

p=.001). 

Teóricamente esta información respondería a lo planteado por Herzberg 

(1959), el cual indica que factores como la satisfacción y compromiso laboral se 

ven afectadas por condiciones del entorno laboral como salario, políticas 

organizacionales y relaciones interpersonales, ayuda que la empresa pueda 
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afirmar, personas cercanas dentro de la empresa, todo esto, características 

propias de la variable apoyo social percibido. Es decir, el apoyo social se 

convierte en un factor el cual recurren los trabajadores cuando están en 

situaciones que puedan generarles ansiedad o peligros, para Cohen (2000), el 

apoyo social es una fuente de fortalezas en donde el individuo puede generar 

integración y pertenencia a su grupo (Sánchez (2017). Es importante también 

explicar que la satisfacción laboral actúa como un cimiento emocional para el 

compromiso, ya que un empleado satisfecho tiende a experimentar una conexión 

más profunda y positiva con su trabajo y la organización en general (Meyer y 

Allen, 1991). Cuando los empleados encuentran gratificación y bienestar en sus 

roles, están más propensos a sentirse motivados a contribuir de manera activa y 

comprometida a los objetivos y metas de la empresa. 

Estos datos reportados en esta investigación con lo confirmado por 

antecedentes responderían a que el apoyo social percibido funciona como un 

catalizador que influye positivamente en la percepción que los empleados tienen 

de su entorno laboral. Un ambiente donde se fomenta el apoyo social se traduce 

en relaciones laborales más saludables, comunicación efectiva y un sentido de 

pertenencia. Estos elementos, a su vez, contribuyen a la satisfacción y 

compromiso laboral, ya que los empleados se sienten respaldados, valorados y 

conectados emocionalmente con la organización. 

Con relación al objetivo que analiza la asociación de las dimensiones de 

apoyo social y el compromiso laboral, se identificó una asociación positiva de 

nivel moderado de las dimensiones de personas relevantes y amigos (rho=.510 

y rho=477) con la variable compromiso laboral. 

Estudios previos confirmarían lo obtenido en esta investigación, tal es el 

caso de Hinojosa-López (2022), el cual reporta asociaciones significativas entre 

las dimensiones de personas relevantes y compromiso laboral (r=.777; p=.001). 

En ese mismo año, Villavivencio-Ayub et al. (2022), reportó asociaciones 

significativas entre su dimensión interpersonal con compromiso laboral (r=-.558), 

concluyendo personas relevantes y amigos son factores que incrementan el 

compromiso laboral en los trabajadores.  
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A nivel teórico Do Nascimento et al. (2021), la primera capa con la que se 

relacionaría la persona sería la comunidad, la capa intermedia correspondería a 

las redes sociales mientras que la capa interna, estaría confeccionado por los 

amigos, o personas con quienes se comparte algún parentesco peculiar, incluye 

también personas de trabajo, socios y compañeros de muchos años. En relación 

a esto, para Guzmán y Salas (2020), la existencia de amigos puede contribuir a 

la formación de una red de apoyo social en la vida de un empleado. Este respaldo 

emocional y social fuera del entorno laboral puede influir positivamente en el 

bienestar psicológico del individuo. También Castiblanco-Montañez et al. (2022), 

afirma que la calidad de las relaciones con personas relevantes, incluidos 

amigos, puede afectar la satisfacción laboral. Un empleado que disfruta de 

relaciones sociales sólidas y positivas en su vida personal podría llevar esa 

satisfacción a su trabajo, lo que se asocia comúnmente con niveles más altos de 

compromiso. 

También en relación con el objetivo de relacionar las dimensiones de 

apoyo social y satisfacción laboral, se identificó una relación positiva y de nivel 

moderado de las dimensiones de personas relevantes y familia (rho=.500 y 

rho=.426) con la variable satisfacción laboral. 

Investigaciones a nivel nacional reportadas por Mamani (2022), confirman 

relaciones significativas entre la dimensión de personas relevantes y satisfacción 

laboral (p=.002, r=.194), también Navarro (2019), reporta una relación positiva 

frente a la dimensión familia (r=.120; p=.000). Investigaciones más recientes 

como el de Anjum et al. (2023), evidencian relaciones significativas entre las 

dimensiones analizadas del apoyo social y la satisfacción laboral en trabajadores 

(r=.61; p=.001) 

En relación a los resultados encontrados, la dimensión de personas 

relevantes y familia son factores importantes en el desarrollo de las labores del 

trabajador, Weiss (2002), afirma que la satisfacción laboral tiene una relación 

estrecha con valores personales, y sentimientos o actitudes de personas en su 

trabajo, es decir que la satisfacción nace de la respuesta emocional y evaluativa 

que tiene una persona hacia su trabajo (Judge y Locke, 1993). 
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Es importante mencionar que la existencia de amigos como personas relevantes 

puede contribuir a la formación de una sólida red de apoyo social en la vida de 

un empleado. Este respaldo emocional y social fuera del entorno laboral puede 

influir positivamente en la satisfacción general del individuo al proporcionar un 

sentido de conexión y pertenencia. 

Finalmente, en relación a los factores sociodemográficos, los resultados 

sugieren que, en este estudio, el sexo, la edad y el grado de instrucción no actúan 

como moderadores significativos en la relación entre el apoyo social y el 

compromiso o la satisfacción laboral (p>.005). Sin embargo, el estado civil 

muestra una moderación significativa en la satisfacción laboral (p=.013) 

indicando una influencia diferencial de esta variable en la relación entre el apoyo 

social y la satisfacción en el contexto laboral. Sugiriendo que el estado civil 

podría moderar la relación entre el apoyo social y la satisfacción laboral, pero no 

el compromiso laboral. 

Esta información encontrada, es explicada por Jaros (2007), quien afirma 

que el compromiso laboral está altamente relacionado con el sentimiento de 

dominio en sus roles, fortaleciendo el compromiso laboral al proporcionarles un 

mayor sentido de logro y satisfacción. Por otra parte, la estabilidad emocional y 

personal, particularmente en aquellos con relaciones matrimoniales estables, 

puede ser un factor clave para manejar la satisfacción laboral y mantener un 

enfoque positivo (Uribe, 2021). 

En el contexto de esta investigación, se identificaron ciertas limitaciones 

que merecen ser destacadas para una comprensión más completa de los 

resultados obtenidos. Una de las limitaciones claves fue la ausencia de 

antecedentes nacionales relevantes que pudieran respaldar o verificar las 

asociaciones significativas encontradas en el estudio, específicamente en 

relación con el apoyo social percibido, el compromiso y la satisfacción laboral en 

trabajadores de una empresa agrícola. 

La falta de antecedentes nacionales específicos podría deberse a 

diversas razones, como la escasez de investigaciones previas en el ámbito 

específico de la agricultura en la región, o la ausencia de datos contextualizados 

que aborden las interrelaciones entre el apoyo social, el compromiso y la 
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satisfacción laboral en este sector. Esta carencia de antecedentes pertinentes 

plantea un desafío para contextualizar los hallazgos de la investigación dentro 

de un marco más amplio y validar la generalización de los resultados a nivel 

nacional. 

Dentro de las limitaciones metodológicas, se debe considerar la influencia 

de la población en la investigación. Aunque se trata de un estudio transversal, es 

crucial reconocer que podría haber variaciones significativas en comparación 

con investigaciones longitudinales; es esencial tener en cuenta la asociación 

entre el mes y el período en que se llevó a cabo la investigación, ya que los 

resultados pueden verse afectados por factores motivacionales que podrían 

sesgar los hallazgos. Además, la variabilidad en las características y ubicación 

de la población es un factor importante, dada la sensibilidad y particularidades 

de la muestra, los resultados no se esperarían ser idénticos en trabajadores 

agrícolas de la sierra o la selva en comparación con la muestra estudiada, ya 

que las condiciones laborales pueden variar drásticamente, afectando en 

consecuencia los resultados obtenidos. 

En términos del aporte de la investigación en relación con otros estudios, 

estos resultados refuerzan la evidencia existente sobre la importancia del apoyo 

social percibido en el ámbito laboral y su impacto positivo en la satisfacción y el 

compromiso laboral. Además, la confirmación de la relación entre el compromiso 

y la satisfacción laboral proporciona una contribución valiosa a la comprensión 

de la dinámica laboral. Este estudio respalda y amplía la literatura existente al 

demostrar la consistencia de los resultados en relación con la relevancia del 

apoyo social en el contexto de los trabajadores agrícolas, destacando su 

influencia positiva en aspectos clave del bienestar laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERO: Se destaca de manera concluyente que el respaldo social 

desempeña un papel fundamental y positivo en la influencia del compromiso y la 

satisfacción laboral. En otras palabras, a medida que los empleados 

experimentan un aumento en el apoyo social percibido, se observa una mejora 

significativa en sus niveles de satisfacción y compromiso en el ámbito laboral. 

Este hallazgo subraya la importancia de fomentar un entorno laboral que 

promueva la interacción social y el respaldo mutuo, ya que se traduce 

directamente en beneficios sustanciales para la calidad y la dedicación en el 

trabajo. 

SEGUNDO: Se identificó que más de la mitad de trabajadores indicaron tener un 

nivel alto de apoyo social percibido, lo que implica que la mayoría de los 

empleados encuestados experimentan un grado considerable de respaldo social 

en su entorno laboral. Este descubrimiento subraya la relevancia de la 

percepción del respaldo social dentro de la población estudiada, indicando 

claramente la importancia atribuida a este factor en el ámbito laboral. 

TERCERO: Se halló que más de la mitad de trabajadores, indicaron tener un 

nivel bueno de compromiso laboral. De este modo, una proporción significativa 

de la muestra de empleados manifestó un compromiso destacado con sus tareas 

y responsabilidades laborales. Este hallazgo indica claramente que una parte 

sustancial de los empleados encuestados exhibe un fuerte compromiso hacia su 

trabajo, destacando la relevancia y la intensidad del compromiso laboral dentro 

de la población estudiada. 

CUARTO:  Se identificó que más de la mitad de trabajadores indicaron tener un 

nivel bueno de satisfacción laboral. Este resultado sugiere que una proporción 

sustancial de la muestra percibe de manera positiva su entorno laboral y se 

encuentra satisfecha con su situación en el trabajo. Este hallazgo refleja la 

existencia de un grado considerable de contento y bienestar laboral dentro de la 

población estudiada. 

QUINTO: Se evidenció una relación positiva y de moderada intensidad entre las 

dimensiones de personas relevantes y amigos con la variable de compromiso 
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laboral. En términos más claros, conforme crece la percepción de apoyo o 

relevancia de las personas significativas en la vida de los trabajadores, también 

se observa un aumento correspondiente en su compromiso laboral. Este 

hallazgo subraya la conexión significativa entre el respaldo social proveniente de 

relaciones personales y el nivel de dedicación hacia el trabajo por parte de los 

empleados. 

SEXTO: Se ha constatado la presencia de una relación positiva y de nivel 

moderado entre las dimensiones de personas relevantes y familia con la variable 

de satisfacción laboral. En términos más directos, a medida que la percepción 

de apoyo o importancia de las personas significativas en la vida de los 

trabajadores aumenta, también se observa un incremento correspondiente en su 

satisfacción laboral. Este hallazgo pone de manifiesto la influencia positiva que 

el respaldo social proveniente de relaciones personales tiene en el nivel de 

satisfacción experimentado por los empleados en su entorno laboral. 

SEPTIMO: En este estudio, se evidencia que el sexo, la edad y el nivel de 

instrucción no desempeñan un papel significativo como moderadores en la 

relación entre el apoyo social y el compromiso o la satisfacción laboral. No 

obstante, se destaca que el estado civil emerge como un moderador significativo 

en el ámbito de la satisfacción laboral, señalando una influencia diferenciada de 

esta variable en la relación entre el apoyo social y la satisfacción en el contexto 

laboral. Este hallazgo resalta la importancia de considerar el estado civil al 

analizar la dinámica entre el respaldo social y la satisfacción en el ámbito laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERO: Se sugiere la consideración de la inclusión de otras variables 

pertinentes en el modelo que puedan influir en el compromiso laboral, la 

satisfacción laboral y el apoyo social percibido. Es posible que existan factores 

no contemplados que también tengan un impacto significativo, como el clima 

organizacional, desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas 

emocionales, seguridad laboral, resiliencia, aspectos psicoafectivos entre otros. 

SEGUNDO: Para una comprensión más profunda de las relaciones identificadas, 

se recomienda la realización de un estudio longitudinal que permita evaluar la 

evolución de estas variables a lo largo del tiempo. 

TERCERO: Se aconseja la aplicación de técnicas de validación cruzada para 

evaluar la robustez y generalización del modelo. Esto implica la división de los 

datos en conjuntos de entrenamiento y prueba para verificar si el modelo se 

mantiene en diferentes subconjuntos de datos. 

CUARTO: Se sugiere analizar si existen subgrupos en la población que 

responden de manera diferencial a estas relaciones. Podría resultar útil realizar 

análisis específicos para diversas categorías demográficas o de otro tipo. 

QUINTO: La replicación del estudio en diferentes contextos o con diferentes 

poblaciones puede fortalecer la validez externa de los resultados. Se recomienda 

considerar la realización de estudios similares en otros entornos laborales para 

confirmar la generalización de los hallazgos.   
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ANEXOS  

Anexo 1 

Matriz de consistencia de las variables 

TÍTULO PROBLEMA HIPÓTESIS   OBJETIVOS 
VARIABLE E 

ÍTEMS 
MÉTODO 

Apoyo 
social 
percibid
o, 
compro
miso y 
satisfac
ción 
laboral 
en 
trabajad
ores de 
una 
empres
a 
agrícola 
de Lima 
provinci
as, 2023 

¿Cuál es la 
relación entre 
apoyo social 
percibido, 
compromiso 
y satisfacción 
laboral en 
trabajadores 
de una 
empresa 
agrícola de 
Lima 
provincias, 
2023? 

Existe relación entre apoyo social 
percibido, compromiso y satisfacción 
laboral en trabajadores de una 
empresa agrícola de Lima provincias, 
2023 
Específicos 
H1. Existen altos niveles de apoyo 
social percibido en trabajadores. 
H2. Los trabajadores presentarán un 
nivel de compromiso laboral superior a 
40. 
H3. Mas del 80 por ciento de 
trabajadores presentaran niveles altos 
de satisfacción laboral. 
H4. La dimensión de familia es la que 
más se relaciona directa y 
significativamente con las 
dimensiones del compromiso laboral.  
H5. La dimensión de amigos es la que 
más se relaciona directa y 
significativamente con las 
dimensiones de satisfacción laboral. 
H6. La variable sociodemográfica 
estado civil es la que modera con más 
fuerza la relación entre el apoyo social 
percibido, compromiso y la 
satisfacción laboral. 
 

Objetivo General 
Establecer la relación entre apoyo social 
percibido, compromiso y satisfacción laboral en 
trabajadores de una empresa agrícola de Lima 
provincias, 2023 
Objetivos Específicos 

1. Describir el apoyo social percibido en 
trabajadores de una empresa agrícola de 
Lima provincias, 2023. 

2. Describir el compromiso laboral en 
trabajadores de una empresa agrícola de 
Lima provincias, 2023. 

3. Describir la satisfacción laboral en 
trabajadores de una empresa agrícola de 
Lima provincias, 2023. 

4. Determinar la relación entre las dimensiones 
del apoyo social (amigos, familia, personas 
relevantes y la variable compromiso laboral 
en trabajadores de una empresa agrícola de 
Lima provincias, 2023. 

5. Determinar la relación entre las dimensiones 
del apoyo social y la satisfacción laboral en 
trabajadores de una empresa agrícola de 
Lima provincias, 2023. 

6. Analizar si variables sociodemográficas como 
sexo, edad, estado civil y grado de instrucción 
moderan la relación entre el apoyo social 
percibido, el compromiso y la satisfacción 
laboral. 

Variable 1: Apoyo 
social percibido 

• Amigos: 3,4,8,11 

• Familia: 6,7,9,12   

• Personas 
relevantes: 
1,2,5,10 

Variable 2: 
compromiso 
laboral 

• Vigor:  1, 2, 3 

• Dedicación: 4,5,6 

• Absorción: 7,8,9 

Variable 3: 
Satisfacción 
laboral 

• Satisfacción 
extrínseca: 1, 3, 
5, 7, 9, 11, 13 y 
15. 

• Satisfacción 
intrínseca: 2, 4, 6, 
8, 10, 12 y 14 

Tipo y Diseño 
Tipo:  

• Básica 
Diseño: 

• No 
experimental 

• Correlacional 

• transversal 
Población, 
muestra y 
muestreo 

• Población: 250 
trabajadores 

• Muestra: 100 
Trabajadores 

• Muestreo: No 
probabilístico 
por 
conveniencia 

Instrumentos 

• Adaptación de 
la escala 
Multidimension
al de Apoyo 
Social 
Percibido 

• UWES – 9 

• Escala General 
de Satisfacción. 



 
 

Anexo 2.  

Matriz de operacionalización de las variables. 

VARIABLE 
 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
VALOR 
FINAL 

Apoyo 
social 

percibido 

Se define como los 
vínculos de la 
persona con los 
sujetos de su medio 
ambiente como la 
comunidad, red 
social y relaciones 
íntimas (Guzmán y 
Salas, 2020). 

El análisis se basará 
en la recopilación de 
información utilizando 
el Cuestionario de 
apoyo social percibido 
desarrollado por 
Eisenberger (1986) 
pero validado en 
España al español 
por Ruiz et al. (2017).  

Amigos 
Apoyo de amigos 
Confiar en amigos 

3,4,8,11 

Ordinal 

Familia 
Ayuda familiar 
Apoyo familiar 

6,7,9,12 

Personas 
relevantes 

Compañía de personas cercanas 
Entendimiento emocional por 
personas cercanas. 

1,2,5,10 
 

Compromis
o 

organizacio
nal 

Se define como la 
dedicación, lealtad y 
responsabilidad que 
un empleado 
muestra hacia su 
trabajo y hacia la 
organización para la 
cual trabaja 
(Sánchez, 2017). 

Para recopilar la 
información, se 
empleará el 
cuestionario UWES – 
9 de Schaufeli et al. 
(2006). 

Vigor 
Energía en el trabajo 
Fuerza dentro del trabajo 
Entusiasmado dentro del trabajo 

1, 2, 3 

Ordinal 
Dedicación 

Activo dentro de trabajo 
Seguir trabajando más tiempo 

4,5,6 

Absorción 
Animado al trabajar intensamente 
Enfrentar desafíos laborales 

7,8,9 

Satisfacció
n laboral 

Se define como una 
respuesta 
emocional y 
evaluativa de 
personas hacia su 
trabajo, reforzadas 
en una comparación 
de lo que esperan y 
lo que obtienen de 
su trabajo (Judge y 
Locke, 1993) 

Se determinarán por 
la Escala General de 
Satisfacción de 
conformidad realizada 
por Wall y Warr 
(1981) y adaptada al 
español por Pérez en 
España 

Satisfacción 
extrínseca 

Condiciones físicas 
Salario 
Relación bidireccional 
Horario laboral 

1, 3, 5, 7, 9, 11, 
13 y 15. 

Ordinal 

Satisfacción 
intrínseca 

Libre forma de trabajar 
Reconocimiento 
Responsabilidad 
Libertad al usar capacidades 
Aceptan tus sugerencias 

2, 4, 6, 8, 10, 12 y 
14 



 

Anexo 3.  

INSTRUMENTO 1 

Escala Multidimensional de Apoyo Social Percibido (EMAS). 
 

INTRODUCCION: El presente cuestionario tiene como objetivo determinar el apoyo social 
percibido que sienten las personas por parte de los amigos, familia y personas relevantes; por 
tanto, es necesario que responda con sinceridad. 
Lee cada una de las siguientes frases cuidadosamente. Indica tu acuerdo con cada una de 
ellas empleando esta escala:     

1= Totalmente en desacuerdo, 2 = Bastante en desacuerdo, 3 = Más Bien en 
desacuerdo, 4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 5 = Más bien de acuerdo, 6 
= Bastante de acuerdo, 7 = Totalmente de Acuerdo. 

 

 

 

 

  Totalm
ente en 
desacu
erdo 

Bastan
te en 
desacu
erdo 

Más 
Bien 
en 
desacu
erdo 

Ni de 
acuerd
o 
ni en 
desacu
erdo 

Más 
bien 
de 
acuerd
o 

Bastan
te 
de 
acuerd
o 

Totalm
ente 
de 
Acuerd
o 

1. Hay una persona que está 
cerca cuando estoy en  
una situación difícil. 

              

2. Existe una persona especial 
con la cual yo puedo  
compartir penas y alegrías. 

              

3. Mi familia realmente intenta 
ayudarme 

              

4. Obtengo de mi familia la 
ayuda y el apoyo  
emocional que necesito. 

              

5. Existe una persona que 
realmente es una fuente  
de bienestar para mí. 

              

6. Mis amigos realmente tratan 
de ayudarme 

              

7. Puedo contar con mis 
amigos cuando  
las cosas van mal 

              

8. Yo puedo hablar de mis 
problemas con mi familia 

              

9. Tengo amigos con los que 
puedo compartir 
las penas y alegrías 

              

10. Existe una persona especial 
en mi vida que se  
preocupa por mis 
sentimientos 

              

11. Mi familia se muestra 
dispuesta a ayudarme  
para tomar decisiones 

              

12. Puedo hablar de mis 
problemas con mis amigos 

              



 

INSTRUMENTO 2 
 

ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO 
 

INTRODUCCION: El presente cuestionario tiene como objetivo determinar el compromiso 
organizacional; por tanto, es necesario que responda con sinceridad. 
Lee cada una de las siguientes frases cuidadosamente. Indica tu acuerdo con cada una de 
ellas empleando esta escala:   
0 = NUNCA 
1 = CASI NUNCA 
2 = ALGUNAS VECES 
3 = REGULARMENTE 
4 = BASTANTES VECES 
5 = SIEMPRE 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Nunca Casi 
nunca 

Algunas 
Veces. 

Regular
mente 

Bastantes 
veces 

Siempre 

1. En mi trabajo me 
siento lleno de 
energía. 

            

2. Cuando me 
levanto por las 
mañanas tengo 
ganas de ir a 
trabajar. 

            

3. Soy fuerte y 
vigoroso en mi 
trabajo. 

            

4. Mi trabajo me 
inspira. 

            

5. Estoy 
entusiasmado con 
mi trabajo. 

            

6. Estoy orgulloso 
del trabajo que 
hago. 

            

7. Me “dejo llevar” 
por mi trabajo. 

            

8. Estoy inmerso en 
mi trabajo. 

            

9. Soy feliz cuando 
estoy absorto en 
mi trabajo. 

            



 

INSTRUMENTO 3 
 

 ESCALA GENERAL DE SATISFACCIÓN 
INTRODUCCION: El siguiente cuestionario tiene como objetivo determinar la satisfacción 
laboral; por tanto, es necesario que responda con sinceridad. 
Lee cada una de las siguientes frases cuidadosamente. Indica tu acuerdo con cada una de 
ellas empleando esta escala: 
1 = Muy Insatisfecho, 2 = Insatisfecho, 3 = Moderadamente Insatisfecho,4 = Ni Insatisfecho ni 
Satisfecho, 5 = Moderadamente Satisfecho, 6 = Satisfecho, 7 = Muy Satisfecho 
 

 

 

  Muy 
Insatisfe
cho 

Insatisfe
cho 

Modera
dament
e 
Insatisfe
cho. 

Ni 
satisfec
ho 
Ni 
insatisfe
cho 

Modera
dament
e 
satisfec
ho 

Satisfec
ho 

Muy 
satisfec
ho 

1. Condiciones físicas 
del trabajo 

              

2. Libertad para elegir 
tu propio método de 
trabajo 

              

3. Tus compañeros de 
trabajo 

              

4. Reconocimiento que 
obtienes por el 
trabajo bien hecho. 

              

5. Tu superior 
inmediato 

              

6. Responsabilidad 
que se te ha 
asignado 

              

7. Tu salario               

8. La posibilidad de 
utilizar tus 
capacidades 

       

9. Relaciones entre 
dirección y 
trabajadores en tu 
empresa 

              

10. Tus posibilidades de 
promocionar 

              

11. El modo en que tu 
empresa está 
gestionada 

              

12. La atención que se 
presta a las 
sugerencias que 
haces 

              

13. Tu horario de trabajo               

14. La variedad de 
tareas que realizas 
en tu trabajo 

       

15. Tu estabilidad en el 
empleo 

       



 

 

Anexo 4. Ficha sociodemográfica 

FICHA SOCIODEMOGRAFICA 

 

Marca con una X los siguientes datos: 

 

¿Usted acepta formar parte de la investigación? 

SI       NO  

 

SEXO:  

Hombre 

 

Mujer 

 

EDAD: ________________ 

 

ESTADO CIVIL: 

 

Soltero (A)  

 

Casado (A)  

 

Viudo (A)  

 

Divorciado (A) 

  

Conviviente (A) 

 

TIEMPO LABORANDO: _______________ 

 

GRADO DE INSTRUCCIÓN: 

 

Primaria 

 

Secundaria 

 

Técnico 

 

Universitario 

 

Postgrado 

 

Ninguna de las anteriores 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Cartas de presentación de la escuela firmadas por la coordinadora 

de la escuela para el estudio piloto. 

 



 

Anexo 6. Cartas de presentación de la escuela firmadas por la coordinadora 

de la escuela para la muestra final. 

 



 

Anexo 7. Cartas de autorización si la tuviera firmada por la autoridad del 

centro donde ejecuto el estudio piloto. 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8. Cartas de autorización si la tuvieran firmada por la autoridad del 

centro donde ejecutará la investigación.  

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9. Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento remitido 

por la escuela de psicología. 

INSTRUMENTO 1 

ESCALA MULTIDIMENESIONAL DE APOYO SOCIAL PERCIBIDO (EMAS) 

 

 
 

 

 

 



 

INSTRUMENTO 2 (Original) 

ESCALA ULTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO 

 
 

 

 

 



 

INSTRUMENTO 2 (Adaptado) 

 
 

 

 



 

 

INSTRUMENTO 3  

ESCALA GENERAL DE SATISFACCIÓN 

 
 

 

 

 



 

Anexo 10. Autorización de uso de instrumento por parte de los autores 

originales. 

INSTRUMENTO 1 

 

 
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0211-57352017000200415 

 

 

 

 

https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0211-57352017000200415


 

INSTRUMENTO 2 

 

 
 

https://www.scirp.org/(S(lz5mqp453edsnp55rrgjct55))/reference/referencespapers.aspx

?referenceid=1957561 

 

 

 

 

  

https://www.scirp.org/(S(lz5mqp453edsnp55rrgjct55))/reference/referencespapers.aspx?referenceid=1957561
https://www.scirp.org/(S(lz5mqp453edsnp55rrgjct55))/reference/referencespapers.aspx?referenceid=1957561


 

INSTRUMENTO 3 

 

 

 
 

https://saludlaboralydiscapacidad.org/wp-content/uploads/2019/05/NTP-394-

Satisfacci%C3%B3n-laboral-escala-general-de-satisfacci%C3%B3n.pdf 

 

 

 

 

https://saludlaboralydiscapacidad.org/wp-content/uploads/2019/05/NTP-394-Satisfacci%C3%B3n-laboral-escala-general-de-satisfacci%C3%B3n.pdf
https://saludlaboralydiscapacidad.org/wp-content/uploads/2019/05/NTP-394-Satisfacci%C3%B3n-laboral-escala-general-de-satisfacci%C3%B3n.pdf


 

Anexo 11. Consentimiento y/o asentimiento informado  

 

Consentimiento Informado   

  

Título de la investigación: Apoyo social percibido, compromiso y satisfacción 

laboral en trabajadores de una empresa agrícola de Lima provincias, 2023 

 

Investigador (a) (es):  Alva Valverde, Luz Verónica 

Calero Romero, Gabriel  

 

Propósito del estudio  

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Apoyo social percibido, 

compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de 

Lima provincias, 2023”, cuyo objetivo es: Establecer la relación entre apoyo social 

percibido, compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola 

de Lima provincias, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 

pregrado de la carrera profesional de Psicología, de la Universidad César Vallejo del 

campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y 

con el permiso de la institución Agrícola la Candelaria S.A. 

  

Describir el impacto del problema de la investigación.  

Se aportará nuevas soluciones a las demandas encontradas en el sector agrícola, en 

donde se identificarán situaciones que vulneran el desarrollo de los trabajadores 

agrícolas.  

 

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:” Apoyo social percibido, 

compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de 

Lima provincias, 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará en el ambiente de oficina de reuniones de la institución Agrícola la 

Candelaria S.A. 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 decir si desea 

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

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgos: 



 

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

investigación. Sin embargo, en el caso que exista preguntas que le pueden generar 

incomodidad usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios: 

Se le informara que los resultados de la investigación se le alcanzara a la organización 

al término de la investigación. No va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficios 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. 

 

Problema o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los investigadores. 

Alva Valverde, Luz Verónica email: lalvava3@ucvvirtual.edu.pe, Calero Romero, 

Gabriel email: caleroro@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora Dra. Calizaya Vera, 

Jessica Martha email. jacalizayaver@ucvvirtual.edu.pe. 

 

Consentimiento  

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

investigaciones antes mencionada.  

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

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:lalvava3@ucvvirtual.edu.pe
mailto:caleroro@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jacalizayaver@ucvvirtual.edu.pe


 

Asentimiento Informado  

 Título de la investigación: Apoyo social percibido, compromiso y satisfacción laboral 

en trabajadores de una empresa agrícola de Lima provincias, 2023 

Investigador (a) (es):  Alva Valverde, Luz Verónica 

Calero Romero, Gabriel  

  

Propósito del estudio  

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Apoyo social percibido, 

compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de Lima 

provincias, 2023”, cuyo objetivo es: Establecer la relación entre apoyo social percibido, 

compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de Lima 

provincias, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la 

carrera profesional de Psicología, de la Universidad César Vallejo del campus Lima 

Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso 

de la institución Agrícola la Candelaria S.A. 

  

Describir el impacto del problema de la investigación.  

Se aportará nuevas soluciones a las demandas encontradas en el sector agrícola, en 

donde se identificarán situaciones que vulneran el desarrollo de los trabajadores 

agrícolas.   

 

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 recogerá datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Apoyo social percibido, 

compromiso y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agrícola de 

Lima provincias, 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará en el ambiente de oficina de reuniones de la institución Agrícola la 

Candelaria S.A. Las respuestas al cuestionario o 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 decir si desea 

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

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgos: 

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

investigación. Sin embargo, en el caso que exista preguntas que le pueden generar 

incomodidad usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios: 

Se le informara que los resultados de la investigación se le alcanzara a la organización 

al término de la investigación. No va a aportar a la salud individual de la persona, sin 



 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficios 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. 

 

Problema o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los investigadores. 

Alva Valverde, Luz Verónica email: lalvava3@ucvvirtual.edu.pe, Calero Romero, 

Gabriel email: caleroro@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora Dra. Calizaya Vera, 

Jessica Martha email. jacalizayaver@ucvvirtual.edu.pe. 

 

Consentimiento  

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

investigaciones antes mencionada.  

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

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:lalvava3@ucvvirtual.edu.pe
mailto:caleroro@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jacalizayaver@ucvvirtual.edu.pe


 

Anexo 12. El resultado del estudio piloto, todo el procedimiento en lo que 

se trabajo   

Resultados prueba piloto  

Cuestionario Apoyo social percibido 

Tabla 11 

Evidencias de validez basada en la estructura interna mediante el AFC del Apoyo social 

percibido 

 

Muestra total  Ajuste Absoluto    Ajuste Incremental 

(n= 100) Χ²/ɡl RMSEA  SRMR GFI CFI  TLI  NFI 

Modelo de Apoyo 

social percibido 
7.7 .261 .072 .993 .991  .990  .990 

Nota: Χ²/ɡl= Chi-Cuadrado entre grados de libertad; RMSEA= Error de Aproximación 

cuadrático medio; SRMR= Raíz media estandarizada residual cuadrática; GFI= Índice de 

bondad de ajuste; CFI= Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI= índice de TuckerLewis; 

NFI: Índice normado de ajuste.  

  

Tabla 12 

Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s y Omega de Mcdonald’s del 

Cuestionario Apoyo social percibido  

dimensiones # Elementos Cronbach’s α McDonald's ω 

Amigos 4 .819 .979 

Familia 4 .840 .984 

Personas 

relevantes 
4 .838 .974 

General 12 .960 .963 

  

  

  

 

 



 

Tabla 13 

Análisis estadístico de los ítems del cuestionario para Apoyo social percibido 

Ítems M DE g1 g2 IHC 
Si se elimina el ítem 

h2 Aceptable 
α ω 

1 4.94 1.77 -.65 -.29 .77 .97 .97 ,640 SI 

2 4.75 1.92 -.76 -.69 .75 .97 .97 ,614 SI 

3 5.34 1.51 -.89 .32 .77 .97 .97 ,646 SI 

4 4.90 1.95 -.85 -.52 .93 .96 .96 ,899 SI 

5 5.32 1.66 -1.34 .92 .85 .96 .97 ,767 SI 

6 4.85 1.55 -.61 -.39 .70 .97 .97 ,544 SI 

7 4.87 1.87 -.71 -.66 .76 .97 .97 ,643 SI 

8 4.39 2.26 -.45 -1.32 .90 .96 .96 ,837 SI 

9 4.74 2.00 -1.00 -.42 .90 .96 .96 ,846 SI 

10 5.34 1.86 -1.28 .27 .87 .96 .96 ,805 SI 

11 4.74 2.04 -.70 -.97 .89 .96 .96 ,824 SI 

12 4.69 1.84 -.44 -1.27 .87 .96 .96 ,795 SI 

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de 

asimetría de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad 

corregida o Índice de discriminación; h2: Comunalidad.   

 

 Escala Compromiso laboral  

Tabla 14 

Evidencias de validez basada en la estructura interna mediante el AFC de la Escala 

compromiso laboral  

 

 Muestra total  Ajuste Absoluto    Ajuste Incremental  

(n= 100) Χ²/ɡl RMSEA  SRMR GFI CFI  TLI  NFI 

Modelo de la 

muestra sin 

reespecificar (9) 

7.6 .002  .078 .991 .999  .999  .987 

Nota: Χ²/ɡl= Chi-Cuadrado entre grados de libertad; RMSEA= Error de Aproximación 

cuadrático medio; SRMR= Raíz media estandarizada residual cuadrática; GFI= Índice de 

bondad de ajuste; CFI= Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI= índice de Tucker-

Lewis; NFI: Índice normado de ajuste.  

  

 



 

Tabla 15 

Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s y Omega de Mcdonald’s de la 

Escala compromiso laboral  

Componentes # Elementos Cronbach’s α McDonald's ω 

Vigor 3 .803 .935 

Dedicación 3 .761 .922 

Absorción 3 .874 .976 

General 9 .880 .902 

  

Tabla 16 

Análisis estadístico de los factores de la Escala compromiso laboral  

Ítems M DE g1 g2 IHC 
Si se elimina el ítem 

h2 Aceptable 
α ω 

1 3.07 1.63 .13 -.44 .84 .92 .92 .787 SI 

2 2.97 1.62 .12 -.82 .84 .92 .93 .825 SI 

3 3.13 1.43 .08 .31 .81 .92 .92 .786 SI 

4 2.84 1.69 .35 -.52 .90 .91 .92 .871 SI 

5 3.20 1.91 .26 -1.33 .84 .91 .92 .812 SI 

6 3.25 2.10 -.16 -1.15 .86 .91 .92 .812 SI 

7 2.22 1.42 .32 -.52 .48 .94 .94 .748 SI 

8 2.73 1.14 .14 -.21 .78 .92 .93 .805 SI 

9 2.63 1.54 .72 -.28 .39 .94 .95 .587 SI 

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de 

asimetría de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad 

corregida o Índice de discriminación; h2: Comunalidad.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

Escala Satisfacción laboral  

Tabla 17 

Evidencias de validez basada en la estructura interna mediante el AFC de la  

Satisfacción laboral  

 

 Muestra total  Ajuste Absoluto    Ajuste Incremental  

(n= 100)  
Χ²/ɡl  

RMSEA  SRMR  GFI     CFI  TLI  NFI  

Modelo de la 

muestra   

1.96  .098  .109  .982    .989  .987  .977  

Nota: Χ²/ɡl= Chi-Cuadrado entre grados de libertad; RMSEA= Error de Aproximación 

cuadrático medio; SRMR= Raíz media estandarizada residual cuadrática; GFI= Índice de 

bondad de ajuste; CFI= Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI= índice de Tucker-

Lewis; NFI: Índice normado de ajuste.  

  

Tabla 18 

Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s y Omega de Mcdonald’s de la 

Satisfacción laboral  

Componentes  # Elementos  
Cronbach’s α  McDonald's ω  

Satisfacción 

extrínseca  

8  .873  .994  

Satisfacción 

intrínseca  

7  .900  .995  

General  

15  

.976  .978  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 



 

Tabla 19 

Análisis estadístico de los factores de la Escala Satisfacción laboral  

Ítems M DE g1 g2 IHC 
Si se elimina el ítem 

h2 Aceptable 
α ω 

1 4.18 1.89 .08 -1.63 .80 .97 .97 .892 SI 

2 3.63 1.74 .41 -1.26 .73 .97 .97 .776 SI 

3 4.15 1.70 -.06 -1.32 .91 .96 .96 .922 SI 

4 4.66 1.70 -.39 -1.20 .88 .96 .96 .880 SI 

5 4.66 1.59 -.59 -.90 .71 .97 .97 .657 SI 

6 4.30 1.67 -.46 -1.02 .74 .97 .97 .883 SI 

7 3.96 2.04 -.29 -1.60 .86 .96 .97 .830 SI 

8 4.19 1.97 -.43 -1.40 .93 .96 .96 .893 SI 

9 4.23 1.70 -1.00 -.20 .58 .97 .97 .953 SI 

10 3.84 1.87 -.22 -1.45 .86 .96 .97 .928 SI 

11 3.43 1.88 .26 -1.29 .88 .96 .96 .905 SI 

12 4.09 1.58 -.34 -.69 .66 .97 .97 .956 SI 

13 3.66 1.59 .38 -1.10 .67 .97 .97 .769 SI 

14 3.90 1.96 -.11 -1.45 .90 .96 .96 .895 SI 

15 3.98 1.71 .09 -1.57 .88 .96 .96 .904 SI 

 

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de 

asimetría de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad 

corregida o Índice de discriminación; h2: Comunalidad.  

  

Tabla 20 

Prueba de normalidad  

   

  

Apoyo social percibido  

Kolmogorov-Smirnov    

Estadístico  gl  Sig.  

.272  100  p<.001 

Compromiso laboral  .175  100  p<.001 

Satisfacción laboral  .207  100  p<.001 

a Corrección de significación de Lilliefors    

  

  

  

  

  

  

  



 

Tabla 21 

Correlación con Rho de Spearman entre la variable de apoyo social percibido y compromiso 

laboral  

      
compromiso 

laboral  

Apoyo social percibido  

Correlación de Spearman  

Sig. (bilateral)  

-.083  

.409  

 N  100  

  

Tabla 22  

Correlación con Rho de Spearman entre la variable de apoyo social percibido y satisfacción 

laboral  

   satisfacción laboral  

Apoyo social percibido  

Coeficiente de correlación  

Sig. (bilateral)  -.114  

.260  

 N  100  

  

Tabla 23  

Correlación con Rho de Spearman entre la variable de Compromiso laboral y satisfacción 

laboral  

   satisfacción laboral  

Compromiso laboral  

Coeficiente de correlación  .651  

 Sig. (bilateral)  .000  

 N  100  

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 13. Resultados adicionales de la muestra final 

Figura 2 

Distribución porcentual del apoyo social percibido en trabajadores 

 

Según la figura 2, se identificó que el 78% de trabajadores (f=195) 

indicaron tener un nivel alto de apoyo social percibido. Al analizar los resultados 

por dimensiones una mayor valoración fue obtenida en la dimensión D3 (77.6%; 

f=194), seguida por la dimensión D1 (75.6%; f=189), ambas con un nivel alto, 

finalmente se obtuvo en la dimensión D2 (65.6%; f=164) con un nivel alto. 
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Figura 3 

Distribución porcentual del compromiso laboral en trabajadores 

 

Según la figura 3, se identificó que el 66% de trabajadores (f=166) 

indicaron tener un nivel alto de compromiso laboral. Al analizar los resultados por 

dimensiones una mayor valoración fue obtenida en la dimensión D1 (69.6%; 

f=174), seguida por la dimensión D2 (69.6%; f=174), finalmente se obtuvo en la 

dimensión D3 (51.2%; f=128), teniendo en las tres dimensiones como nivel alto. 
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Figura 4 

Distribución porcentual de la satisfacción laboral en trabajadores  

 

 

Según la figura 4, se identificó que el 63,6% de trabajadores indicaron 

tener un nivel bueno de satisfacción laboral, mientras que el 26% se ubicó en un 

nivel regular, también los trabajadores identificaron un nivel bueno para las 

dimensiones de D1 (63,2%) y D2 (50,8%).  
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Anexo 14. Escaneos de los criterios de jueces de los instrumentos. 

 

INTRUMENTO 1 

JUEZ 1 

  



 

 



 

 
  

 

 

 

 

 



 

JUEZ 2 

 

 
 

 

 



 

 
 



 

 
 

 

 

 

 
 



 

INSTRUMENTO 2 

 

JUEZ 1 

 



 

 
  

 

 

 

 

 

 



 

JUEZ 2 
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Tabla 24  

Jueces Expertos 

JUEZ NOMBRE GRADO CARGO 

1 
Cubas Peti María 

Milagros 
C.Ps.P. 21036 

Magister 
Docente de pregrado en la 
escuela profesional de 
psicología. 

2 
Figueroa Pimentel 
Nathaly Stefany  
C.Ps.P. 23132  

Magister 

Docente de pregrado de la 
escuela profesional de 
psicología en el internado 
del área organizacional. 

3 
Pereyra Quiñones José 

Luis 
C.Ps.P. 4539 

Doctor 
Asesor y docente de 
pregrado de la escuela 
profesional de psicología. 

 

Criterios para elección de jueces expertos 

1. Ser psicólogo habilitado. 

2. Ser Magister y/o Doctor. 

3. Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a 

estudiar) 

4. Experiencia en intervención en casos de ámbito laboral (educativo, clínico 

y/o organizacional).  

 

Perfiles 

• Cubas Peti María Milagros (C.Ps.P.) 21036 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a 

estudiar) 
X  

Experiencia en intervención en casos de ámbito laboral (educativo, 

clínico y/o organizacional) 
X  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

• Figueroa Pimentel Nathaly Stefany (C.Ps.P.) 23132 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a 

estudiar) 
X  

Experiencia en intervención en casos de ámbito laboral (educativo, 

clínico y/o organizacional) 
X  

 

 

• Pereyra Quiñones Jose Luis (C.Ps.P.) 4539 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a 

estudiar) 
X  

Experiencia en intervención en casos de ámbito laboral (educativo, 

clínico y/o organizacional) 
X  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 15. Sintaxis del programa usado o códigos de R Studio 

(Dependiendo del programa usado y a criterio del asesor) estos son de 

los análisis realizados en el estudio piloto.  

Jasp v. 0.16.3.0 para Cuestionario Apoyo social percibido  

Análisis de fiabilidad  

General  

 %-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 
confiabilidad de la escala  
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr}\toprule Estimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.970$ & $0.967$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.961$ & $0.956$  \\ IC del 95\% límite superior & $0.978$ & $0.975$  
\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Dimensión 1  

 %-----  Requires  booktabs  package  -----%\usepackage{booktabs}  

\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala 
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr}\topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.952$ & $0.940$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.937$ & $0.921$  \\IC del 95\% límite superior & $0.968$ & $0.956$  
\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Dimensión 2  

 %----- Requires booktabs package -----%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h] 
\centering\caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala 
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}\begin{t 
abular}{lr}\topruleEstimar & McDonald's $\omega$  \\ \cmidrule[0.4pt]{12}Estimación 
por punto & $0.909$  \\IC del 95\% límite inferior & $0.880$  \\IC del  
95\% límite superior & $0.939$  \\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Dimensión 3  

 %-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 
confiabilidad de la escala  
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr}\topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.878$ & $0.882$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.838$ & $0.837$  \\IC del 95\% límite superior & $0.917$ & $0.916$  
\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  
 
 
 



 

 
Análisis Factorial Exploratorio  

Estadísticos descriptivos  

 %----- Requires booktabs package -----%  

\usepackage{booktabs}\begin{table}[h] \centering \caption{Estadísticas de confiabilidad 
de ítems individuales  
frecuentes}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeÍTemsIndividualesFrecuent 
es}{\begin{tabular}{lrrrrr}\toprule \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{2}{c}{si se 
elimina el ítem} & \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{1}{c}{} 
\\\cline{2-3}Ítem & McDonald's $\omega$ & Cronbach's  
$\alpha$ & Correlación del elemento con el resto & media & dt   

\\\cmidrule[0.4pt]{1-6}ASP\_1 & $0.969$ & $0.966$ & $0.766$ & $4.940$ &  

$1.774$  \\  ASP\_2 & $0.969$ & $0.966$ & $0.748$ & $4.750$ & $1.919$  \\ 

      ASP\_3 & $0.968$ & $0.966$ & $0.765$ & $5.340$ &  

$1.506$  \\      ASP\_4 & $0.964$ & $0.961$ & $0.932$ & $4.900$ &  

$1.951$  \\      ASP\_5 & $0.967$ & $0.964$ & $0.845$ & $5.320$ &  

$1.657$  \\      ASP\_6 & $0.970$ & $0.967$ & $0.695$ & $4.850$ &  

$1.546$  \\      ASP\_7 & $0.969$ & $0.966$ & $0.761$ & $4.870$ &  

$1.873$  \\      ASP\_8 & $0.964$ & $0.962$ & $0.897$ & $4.390$ &  

$2.260$  \\      ASP\_9 & $0.963$ & $0.962$ & $0.904$ & $4.740$ &  

$2.003$  \\      ASP\_10 & $0.966$ & $0.963$ & $0.871$ & $5.340$  

& $1.860$  \\     ASP\_11 & $0.964$ & $0.962$ & $0.889$ & $4.740$  

& $2.043$  \\     ASP\_12 & $0.965$ & $0.963$ & $0.873$ & $4.690$  

& $1.835$  \\     \bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

  

Análisis Factorial confirmatorio  

Ajuste del modelo  

 %----- Requires booktabs package -----%\usepackage{booktabs} \begin{table}[h]  

\centering\caption{Prueba  Chi 

cuadrado}\label{tab:pruebaChiCuadrado}{\begin{tabular}{lrrr}\topruleModelo &  

X$^{2}$ & gl & p  \\ \cmidrule[0.4pt]{1-4}Modelo base & $42449.817$ & $66$ &  

$ $  \\ Modelo  factorial  &  $417.429$  &  $54$  &  $  $   

\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Medida de ajustes adicionales  

%-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Índices de 
ajuste}\label{tab:íNdicesDeAjuste}{\begin{tabular}{lr} \topruleÍndice & Valor  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-2}Índice de Ajuste Comparativo (CFI) & $0.991$  \\  Índice de 
Tucker-Lewis (TLI) & $0.990$  \\ Índice de ajuste no normalizado de Bentler-Bonett 
(NNFI) & $0.990$  \\ Índice de ajuste normalizado de Bentler-Bonett (NFI) & $0.990$  
\\ Índice de ajuste normalizado de parsimonia (PNFI) & $0.810$  \\ Índice de ajuste 
relativo de Bollen (RFI) & $0.988$  \\Índice de ajuste incremental de Bollen (IFI) &  
$0.991$    \\Índice  de  no  centralidad  relativa  (RNI)  &  $0.991$   

\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  



 

Otras medidas de ajuste  

 %----- Requires booktabs package -----%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]  

\centering\caption{Otras medidas de 
ajuste}\label{tab:otrasMedidasDeAjuste}{\begin{tabular}{lr}\toprul Métrica & Valor  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-2}Error cuadrático medio de aproximación (RMSEA) & $0.261$  \\ 
RMSEA 90 \% IC límite inferior & $0.238$  \\ RMSEA 90 \% IC límite superior & 
$0.284$  \\Valor p de RMSEA & $0.000$  \\Raíz estandarizada residual cuadrada 
media (SRMR) & $0.072$  \\N crítico de Hoelter ($\alpha$ = .05) & $18.112$  \\ N 
crítico de Hoelter ($\alpha$ = .01) & $20.227$  \\ 
 Índice de bondad de ajuste (GFI) & $0.993$  \\ Índice de ajuste de McDonald (IMF) 
& $0.160$  \\ Índice de validación cruzada esperado (ECVI) & $4.701$  \\\bottomrule 
\end{tabular}}\end{table}  

Jasp v. 0.16.3.0 Cuestionario para Compromiso laboral  

Análisis de fiabilidad  

General   

 %----- Requires booktabs package -----%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h] 
\centering\caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala 
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr}\toprule Estimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.940$ & $0.929$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.923$ & $0.907$  \\IC del 95\% límite superior & $0.958$ & $0.946$  \\ 
\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Componentes  

 %-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 
confiabilidad de la escala  
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr} \topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.834$ & $0.816$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.778$ & $0.747$  \\ IC del 95\% límite superior & $0.890$ & $0.870$  \\ 
\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

%-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 
confiabilidad de la escala  
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lrr} \topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.935$ & $0.923$  \\IC del 95\% límite 
inferior & $0.913$ & $0.894$  \\ IC del 95\% límite superior & $0.957$ & $0.946$  
\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

%-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 
confiabilidad de la escala  
frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 
abular}{lr} \topruleEstimar & Cronbach's $\alpha$  \\\cmidrule[0.4pt]{12}Estimación 
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file://///bottomrule/end%7btabular%7d%7d/end%7btable
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file://///bottomrule/end%7btabular%7d%7d/end%7btable


 

por punto & $0.616$  \\IC del 95\% límite inferior & $0.450$  \\IC del 95\% límite 
superior & $0.738$  \\\bottomruleend{tabular}\end{table}  

  

Análisis Factorial Exploratorio  

Estadísticos descriptivos  %----- Requires booktabs package ----

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de 

confiabilidad de ítems individuales  

frecuentes}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeÍTemsIndividualesFrec 

uentes}{ \begin{tabular}{lrrrrr}\toprule\multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{2}{c}{si 

se elimina el ítem} & \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{1}{c}{} & 

\multicolumn{1}{c}{} \\\cline{2-3} Ítem & McDonald's $\omega$ & Cronbach's 

$\alpha$ & Correlación del elemento con el resto & media & dt  \\ 

\cmidrule[0.4pt]{1-6}CO\_1 & $0.929$ & $0.915$ & $0.837$ & $3.070$ & 

$1.628$  \\CO\_2 & $0.928$ & $0.915$ & $0.835$ & $2.970$ &  

$1.617$  \\CO\_3 & $0.933$ & $0.917$ & $0.814$ & $3.130$ & $1.433$   

\\CO\_4 & $0.927$ & $0.910$ & $0.900$ & $2.840$ & $1.692$  \\CO\_5 & 

$0.928$ & $0.914$ & $0.842$ & $3.200$ & $1.907$  \\CO\_6 & $0.924$ & 

$0.914$ & $0.855$ & $3.250$ & $2.096$  \\CO\_7 & $0.945$ & $0.935$ & 

$0.480$ & $2.220$ & $1.418$  \\CO\_8 & $0.935$ & $0.921$ & $0.776$ & 

$2.730$ & $1.145$  \\CO\_9 & $0.949$ & $0.940$ & $0.388$ & $2.630$ &  

$1.535$  \\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

Análisis Factorial confirmatorio  

    Ajuste del modelo  

 %-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Prueba Chi 
cuadrado}\label{tab:pruebaChiCuadrado}{\begin{tabular}{lrrr}\topruleModelo &  
X$^{2}$ & gl & p  \\ \cmidrule[0.4pt]{1-4}Modelo base & $10790.113$ & $36$ &  

$ $  \\ Modelo  factorial  &  $132.737$  &  $27$  &  $  $  
\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}Medidas adicionalesOtras medidas de ajustes  

 Medida de ajustes adicionales  

 %-----  Requires  booktabs  package  -----%\usepackage{booktabs}  

\begin{table}[h]\centering\caption{Índices  de  

ajuste}\label{tab:íNdicesDeAjuste}{\begin{tabular}{lr}\toprul Índice & Valor  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-2}Índice de Ajuste Comparativo (CFI) & $0.990$  \\  Índice de 
Tucker-Lewis (TLI) & $0.987$  \\Índice de ajuste no normalizado de Bentler-Bonett 
(NNFI) & $0.987$  \\Índice de ajuste normalizado de BentlerBonett (NFI) & $0.988$  
\\ Índice de ajuste normalizado de parsimonia (PNFI) & $0.741$  \\Índice de ajuste 
relativo de Bollen (RFI) & $0.984$  \\Índice de ajuste incremental de Bollen (IFI) & 
$0.990$  \\ Índice de no centralidad relativa (RNI) & $0.990$  \\ 
\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  



 

Otras medidas de ajuste  

%-----  Requires  booktabs  package  ----- 

%\usepackage{booktabs}\begin{table}[h]\centering\caption{Otras medidas de 
ajuste}\label{tab:otrasMedidasDeAjuste}{\begin{tabular}{lr}\topruleMétrica  & Valor  
\\\cmidrule[0.4pt]{1-2}Error cuadrático medio de aproximación (RMSEA) & $0.199$  
\\RMSEA 90 \% IC límite inferior & $0.166$  \\RMSEA 90 \% IC límite superior & 
$0.233$  \\ Valor p de RMSEA & $4.683e-12$  \\ Raíz estandarizada residual 
cuadrada media (SRMR) & $0.078$  \\N crítico de Hoelter ($\alpha$ = .05) & 
$30.918$  \\  N crítico de Hoelter ($\alpha$ = .01) & $36.027$  \\Índice de bondad de 
ajuste (GFI) & $0.993$  \\Índice de ajuste de McDonald (IMF) & $0.586$  \\Índice de 
validación cruzada esperado (ECVI) & $1.704$  \\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

  

Jasp v. 0.16.3.0 Cuestionario para Satisfacción laboral  

Análisis de fiabilidad  

General   

 %-----  Requires  booktabs  package  -----%\usepackage{booktabs}  

\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala 

frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begi 

n{tabular}{lrr}\topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  

\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.969$ & $0.967$  \\IC del 95\% 

límite inferior & $0.960$ & $0.956$  \\  IC del 95\% límite superior & $0.978$ & 

$0.976$  \\ \bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

  

Componentes  

 %-----  Requires  booktabs  package  -----%\usepackage{booktabs}  

\begin{table}[h]\centering\caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala 

frecuente}\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente}{\begin{t 

abular}{lrr}\topruleEstimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$  

\\\cmidrule[0.4pt]{1-3}Estimación por punto & $0.969$ & $0.967$  \\IC del 95\% límite 

inferior & $0.960$ & $0.956$  \\IC del 95\% límite superior & $0.978$ & $0.976$  

\\\bottomrule\end{tabular}}\end{table}  

%----- Requires booktabs package -----% \usepackage{booktabs} \begin{table}[h]  

\centering \caption{Estadísticas de confiabilidad de la escala frecuente} 
\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeLaEscalaFrecuente} { \begin{tabular}{lrr} 
\toprule Estimar & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$ \\ \cmidrule[0.4pt]{1-
3} Estimación por punto & $0.939$ & $0.937$ \\ IC del 95\% límite inferior & $0.921$ 
& $0.915$ \\ IC del 95\% límite superior & $0.958$ & $0.954$ \\ \bottomrule 
\end{tabular} } \end{table}   
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Análisis Factorial Exploratorio  

%----- Requires booktabs package -----% \usepackage{booktabs} \begin{table}[h] 
\centering \caption{Estadísticas de confiabilidad de ítems individuales frecuentes}  
\label{tab:estadíSticasDeConfiabilidadDeÍTemsIndividualesFrecuentes} { 
\begin{tabular}{lrrrrr} \toprule \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{2}{c}{si se elimina el 
ítem} & \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{1}{c}{} & \multicolumn{1}{c}{} \\ \cline{2-3} 
Ítem & McDonald's $\omega$ & Cronbach's $\alpha$ & Correlación del elemento con 
el resto & media & dt \\ \cmidrule[0.4pt]{1-6} SL\_1 & $0.967$ & $0.965$ & $0.801$ & 
$4.180$ & $1.888$ \\ SL\_2 & $0.968$ & $0.966$ & $0.726$ & $3.630$ & $1.739$ \\ 
SL\_3 & $0.965$ & $0.963$ & $0.907$ & $4.150$ & $1.696$ \\ SL\_4 & $0.965$ & 
$0.963$ & $0.883$ & $4.660$ & $1.695$ \\ SL\_5 & $0.968$ & $0.966$ & $0.714$ & 
$4.660$ & $1.591$ \\ SL\_6 & $0.968$ & $0.966$ & $0.735$ & $4.300$ & $1.673$ \\ 
SL\_7 & $0.965$ & $0.964$ & $0.856$ & $3.960$ & $2.045$ \\ SL\_8 & $0.963$ & 
$0.962$ & $0.927$ & $4.190$ & $1.973$ \\ SL\_9 & $0.970$ & $0.969$ & $0.580$ & 
$4.230$ & $1.699$ \\ SL\_10 & $0.966$ & $0.964$ & $0.863$ & $3.840$ & $1.868$ \\ 
SL\_11 & $0.965$ & $0.963$ & $0.879$ & $3.430$ & $1.876$ \\ SL\_12 & $0.969$ & 
$0.967$ & $0.660$ & $4.090$ & $1.577$ \\ SL\_13 & $0.969$ & $0.967$ & $0.671$ 
& $3.660$ & $1.591$ \\ SL\_14 & $0.964$ & $0.963$ & $0.901$ & $3.900$ & 
$1.957$ \\ SL\_15 & $0.965$ & $0.964$ & $0.878$ &  
$3.980$ & $1.711$ \\ \bottomrule \end{tabular} } \end{table}   

   

Análisis Factorial confirmatorio  

    Ajuste del modelo  

%----- Requires booktabs package -----% \usepackage{booktabs} \begin{table}[h] 
\centering \caption{Prueba Chi cuadrado} \label{tab:pruebaChiCuadrado} { 
\begin{tabular}{lrrr} \toprule Modelo & X$^{2}$ & gl & p \\ \cmidrule[0.4pt]{1-4} Modelo 
base & $4768.527$ & $66$ & $ $ \\ Modelo factorial & $106.260$ & $54$ & $  

Medida de ajustes adicionales  

%----- Requires booktabs package -----% \usepackage{booktabs} \begin{table}[h] 
\centering \caption{Índices de ajuste} \label{tab:íNdicesDeAjuste} {  
\begin{tabular}{lr} \toprule Índice & Valor \\ \cmidrule[0.4pt]{1-2} Índice de Ajuste 
Comparativo (CFI) & $0.989$ \\ Índice de Tucker-Lewis (TLI) & $0.986$ \\ Índice de 
ajuste no normalizado de Bentler-Bonett (NNFI) & $0.986$ \\ Índice de ajuste 
normalizado de Bentler-Bonett (NFI) & $0.978$ \\ Índice de ajuste normalizado de 
parsimonia (PNFI) & $0.800$ \\ Índice de ajuste relativo de Bollen (RFI) & $0.973$ \\ 
Índice de ajuste incremental de Bollen (IFI) & $0.989$ \\ Índice de no centralidad 
relativa (RNI) & $0.989$ \\ \bottomrule \end{tabular} } \end{table}   

Otras medidas de ajuste  

%----- Requires booktabs package -----% \usepackage{booktabs} \begin{table}[h] 

\centering \caption{Otras medidas de ajuste} \label{tab:otrasMedidasDeAjuste} { 

\begin{tabular}{lr} \toprule Métrica & Valor \\ \cmidrule[0.4pt]{1-2} Error cuadrático 

medio de aproximación (RMSEA) & $0.099$ \\ RMSEA 90 \% IC límite inferior & 

$0.071$ \\ RMSEA 90 \% IC límite superior & $0.126$ \\ Valor p de RMSEA & $0.004$ 



 

\\ Raíz estandarizada residual cuadrada media (SRMR) & $0.105$ \\ N crítico de 

Hoelter ($\alpha$ = .05) & $68.223$ \\ N crítico de Hoelter ($\alpha$ = .01) & $76.530$ 

\\ Índice de bondad de ajuste (GFI) & $0.984$ \\ Índice de ajuste de McDonald (IMF) & 

$0.768$ \\ Índice de validación cruzada esperado (ECVI) & $1.558$ \\ \bottomrule 

\end{tabular} } \end{table} 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 16. Evidencia de aprobación del curso de conducta responsable de 

investigación 

Investigador 1 

 
 

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investiga

dor=307297 

 

 

Investigador 2 

 

 
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investiga

dor=333619

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=307297
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=307297
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=333619
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=333619



