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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso Corporativo en los empleados de la empresa de J. MORAN

DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.

La investigacion se formuld bajo el De tipo cuantitativo, Para la encuesta actual, se
calcularon las correlaciones y la confiabilidad para ayudar a describir la fuerza de la relacion
entre las variables de satisfaccion laboral y el compromiso de la empresa; De tipo
correlacional, Correlacional debido a que la medida del grado en que la relacion entre dos
variables en estudio se determina, en un caso particular, como estadisticamente significativa.
Segin Indica se realiza una investigacion no experimental sin exponer la muestra a
manipulaciones o experimentos, solo se utiliza la observacion como herramienta; Las unidades
de estudio estan conformadas 22 trabajadores de la empresa J. MORAN DISTRIBUIDORES
S.A. ABANCAY, contratados y que para efectos de la investigacion se trabajara con el total

de éstos.

Se determiné que la correlacion es positivamente muy alta (0.935) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; ademés, al analizar el valor P (significancia) se
evidencia que es menor a 0,05 entonces se afirma que existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de la empresa de J.

MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

Palabras clave: Compromiso organizacional, satisfaccion laboral, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between job satisfaction
and corporate commitment in the employees of the J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.

company, Apurimac-Abancay, 2021.

The research was formulated under the Quantitative type. For the current survey,
correlations and reliability were calculated to help describe the strength of the relationship
between job satisfaction variables and company commitment; Correlational type, Correlational
because the measure of the degree to which the relationship between two variables under study
is determined, in a particular case, as statistically significant. According to Indica, a non-
experimental investigation is carried out without exposing the sample to manipulations or
experiments, only observation is used as a tool; The study units are made up of 22 workers
from the company J. MORAN DISTRIBUTORS S.A. ABANCAY, contracted and that, for the

purposes of the investigation, work would be carried out with all of them.

It was determined that the correlation is positively very high (0.935) between job
satisfaction and organizational commitment; In addition, when analyzing the P value
(significance) it is evident that it is less than 0.05, so it is affirmed that there is a significant
relationship between job satisfaction and Corporate commitment in the employees of the

company of J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay , 2021

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, affective commitment, continuity

commitment, normative commitment.
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INTRODUCCION

El presente trabajo tiene la finalidad de buscar una explicacion de relacion al problema ;Existe
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de la
empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021?, motivo por el

cual, se ha estructurado en tres capitulos.

El primer capitulo que es el planteamiento del problema, es la parte de la tesis en la cual
se expone el asunto o cuestion que se tiene como objeto aclarar.  Describe la realidad
problematica, delimita la investigacién, asi como define los problemas a investigar
determinando los objetivos y planteando las hipdtesis que seran los que posteriormente son

contrastados, asi también se define la metodologia como se trataré los datos.

En un segundo capitulo, se presenta el marco tedrico, es el pilar fundamental de cualquier
investigacion. Se expone la teoria que constituye la base donde se sustenta cualquier analisis,
experimento o propuesta de desarrollo de un trabajo de grado. Por ello, se muestra un estudio
de los antecedentes internacionales y nacionales, asi como la determinacion de conceptos

necesarios para el entendimiento de la investigacion.

Un tercer capitulo, presentacion y analisis de resultados, aqui se determina todos los resultados
y la metodologia que ha sido aplicada para la contratacion de las hipotesis, el mismo que

muestra la discusion de los resultados con la teoria y antecedentes.

Finalmente se presenta las principales conclusiones y recomendaciones que alinean la
investigacion asi como informacion que genere nuevas investigaciones dentro de este mismo

aspecto.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LAREALIDAD PROBLEMATICA

En un contexto global, Podemos presentarse que el orbe del trajin es cada sucesion mas
intolerante en cuanto a lo que rebusca un trabajador, cometida, liderazgo, labor en personal e
iniciativa entre las muchas emulaciones. Es absolutamente trascendental a la hora de embolsar
y abrigar un puesto de quehacer, no obstante si puede aspirar una ofrenda que resuma lo que

puede brazos de un empleado, seria un cometido Agrupado.

La grandeza del cometido Agrupado se descubre entendiendo que cuando un trabajador
se identifica con la logistica a la que presta wateres, es posible que permanezca alli y eco su

maximo potencial y parte de tu alivio (Alvarado, Parodi y Ruiz, 2016).

Asi también, La fruicion sindical y el cometido Agrupado son variables importantes
que interesan a los psicologos, especialmente a aquellos que se estan desarrollando en el
pabellon de los sumarios amables, porque a pesar de la capacidad de las diferentes variables
que afectan a la estrategia para conseguir sus objetivos, estas dos variables se consideran las

mas importantes. para el éxito empresarial.

En el Pert, de paz a una indagacion realizada por Supera (2014) sobre la variable

felicidad sindical, el 52% de ayudantes de agencias oficiosas enquiciar hallar que sus tributos
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de idealizaciones y criticas eran poco valoradas por sus paladines, cerca el 45% de los asociados
no se encuentran realizados en su meollo de trajin, lo cual podria traer como consecuencia que
el asociado no se sienta comprometido frente a las laboras planteadas, esto nos notificacion
como se encuentra la ubicacion profesional para copiosos trabajadores en nuestro

departamento.

En la empresa J. Moran distribuciones S.A. en la sede ubicada en el departamento de
Apurimac, provincia de Abancay; no es ajeno a esta situacion, en donde se percibe una
ambiente compromiso Corporativo bajo con la empresa, lo trabajadores de la empresa solo
realizan las actividades de sus competencia sin velar por el objetivo de la empresa, en ese
sentido, se atribuye que la satisfaccion laboral no es buena por lo que el compromiso
Corporativo también es bajo, consecuentemente estaria llevando a afectar las ventas y los

servicios que brinda la empresa.

Si acertadamente la cazas de la alegria gremial y el deber Agrupado no es notificacion,
continua teniendo gran relevancia porque entreambos indices son esenciales para el incremento
exitoso de una tactica. Dado que la inspeccion sobre la fruicion de los empleados y el cometido
Sindical en una sucursal que distribuye desiguales géneros es atipica, no se toman las
intervenciones razonables; Por tanto, se considera acertado verificar saliente apartamento que
tiene como objetivo elemental escudrifiar la tesis entre la alegria sindical y el deber
organizativo de los empleados de la agencia J. Moran organizaciones S.A., inmediatamente
que con ello se podré poseer maximo comunicacion para manducar las medidas correctivas

apropiadas en satisfaccion.
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1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.1.1. Delimitacion espacial

La presente investigacion se delimitara en la empresa J. MORAN DISTRIBUCIONES

S.A. y sus empleados en el departamento de Apurimac, provincia de Abancay.

1.1.2. Delimitacion social

La investigacion tendra la delimitacion social de considerar solo datos de la empresa J.
MORAN DISTRIBUCIONES S.A., no se considerard datos adicionales de clientes u otro

agente externo a la empresa.

1.1.3. Delimitacion temporal

La investigacion se enmarca en un corte transversal que sera en el presente afio 2021.

1.1.4. Delimitacion conceptual

La investigacion se delimita en los conceptos de satisfaccion laboral, definido como
cumplimiento de estandares del cliente interno y por otra parte la definiciéon de compromiso

Corporativo, entendido como identificacion del trabajador con empresa.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema Principal

(Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de

la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021?
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1.3.2. Problemas Secundarios

a) (La satisfaccion laboral se relacion significativamente con el compromiso afectivo en
los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021?

b) ¢(La satisfaccion laboral se relacion significativamente con el compromiso de
continuidad en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 2021?

c) ¢(La satisfaccion laboral se relacion significativamente con el compromiso normativo
en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-

Abancay, 2021?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1.5. Objetivo general

Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los

empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

1.1.6. Objetivos especificos

a) Observar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-

Abancay, 2021
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b) Analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad en los

empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021

Evaluar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo en los
empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-

Abancay, 2021

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1.

Hipdétesis General

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los

empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

1.5.2.

a)

b)

Hipdétesis Secundarias

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en
los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 2021

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso normativo
en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-

Abancay, 2021
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1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)

a) Variable independiente

Satisfaccion laboral:

Definicion conceptual: La satisfaccion laboral es la funcion de contenido o actividades

motivadoras del puesto que desempeiia el empleado. (Fischer, 1990).

Dimensiones: factores motivacionales, factores de confort

b) Variable dependiente

Compromiso Corporativo:

Definicion conceptual: El compromiso corporativo se ha definido como una condiciéon
psicologica que caracteriza la relacion de un empleado con la organizacion y tiene
implicaciones para la decision de continuar como miembro de la organizacion. (Mayer y Allen,

1991)

Dimensiones: Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso

normativo.

1.5.4. Operacionalizacion de la Variable

En la siguiente tabla se presenta la operacionalizacion de las variables dependiente e

independiente:



Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion conceptual Dimension indicador escala
satisfaccion La satisfaccion laboral es factores - Retribucion y ordinal
beneficios
laboral la situacion comprendida motivacionales - Relaciones
en actividades interper§onales ..
- Formacion cognitiva
motivadoras del puesto factores de -Condiciones de trabajo:  ordinal
-Supervision
que desempefia el confort -Comunicacion
-Puesto de trabajo
empleado. (Fischer, 1990)
compromiso Es una condicion  Compromiso - Emociones ordinal
- Percepcion de
Corporativo psicologica que afectivo satisfaccion de
caracteriza la relacion necesidades )
- Orgullo de pertenencia
entre personas Compromiso de  -Necesidad de trabajo ordinal
) . -Opciones laborales
instituciones. (Meyer y Dersistencia
Allen; 1991) Compromiso - permanencia ordinal
) - Correspondencia con la
normativo entidad

Nota: elaboracién propia

1.6. METODOLOGIA DELAINVESTIGACION

1.6.1. Tipo y Nivel de la Investigacion

1.6.1.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion se inserta dentro de los siguientes tipos:

De tipo descriptivo, Su objetivo es identificar y describir las variables que operan en

una situacion particular, es decir, implica el conocimiento de las actitudes, habitos y actitudes

predominantes, mediante descripciones precisas de actividades, cosas, procesos y personas.



20

De tipo cuantitativo, Para la encuesta actual, se calcularon las correlaciones y la
confiabilidad para ayudar a describir la fuerza de la relacion entre las variables de satisfaccion
laboral y el compromiso de la empresa. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista

Lucio, 2014)

De tipo correlacional, Correlacional debido a que la medida del grado en que la
relacion entre dos variables en estudio se determina, en un caso particular, como

estadisticamente significativa. (Hernandez Sampieri et al., 2010)

De corte transversal, Es horizontal cuando las variables se analizan en un momento
dado. En este sentido, en esta encuesta, el conjunto de datos se recolecta aplicando dos

cuestionarios al mismo tiempo. (Hernandez Sampieri et al., 2010)

1.6.1.2. Nivel de Investigacion

El presente estudio es de nivel basico de tipo correlacional, debido a que evalua la

relacion de las variables de estudio y no modifica ninguna variable. (Bernal, 2010)

1.6.2. Meétodo y Diseiio de la Investigacion

1.6.2.1. Método de Investigacion

El presente estudio utiliza los siguientes métodos:

Descriptivo: El presente estudio utiliza el método descriptivo, debido a que caracteriza las

variables de estudio.

Analitico: El presente estudio utiliza el método analitico, debido a que analiza las variables de

estudio a través de la evaluacidon de sus dimensiones e indicadores.
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1.6.2.2. Disefio de Investigacion

Segin Indica se realiza una investigaciéon no experimental sin exponer la muestra a
manipulaciones o experimentos, solo se utiliza la observacion como herramienta. (Hernandez

Sampieri et all., 2014)

M

M: Es la muestra de investigacion
X: Es la variable 1 de investigacion: satisfaccion laboral
Y: Es la variable 2 de investigacion: compromiso Corporativo

r: Es la relacion entre variables
1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion
1.6.3.1. Poblacion

Las unidades de estudio estan conformadas 22 trabajadores de la empresa J. MORAN
DISTRIBUIDORES S.A. ABANCAY, contratados y que para efectos de la investigacion se
trabajara con el total de éstos.

1.6.3.2. Muestra

La muestra fue no probabilistica y se considerd para el estudio toda la poblacion, igual a 22
trabajadores, es decir es una muestra universal; Cabe mencionar que, por ser una muestra

universal y no probabilistica, no se ha tomado en cuenta la formula para poblaciones finitas.
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1.6.4. Técnica e Instrumento de Recoleccion de datos
1.6.4.1. Técnica

Segun Naupas et al, (2014) “Las técnicas de investigacion son basicamente métodos
especiales o especificos que se aplican en cada etapa de la investigacion cientifica, cuantitativa

o cualitativa, con caracteristicas diferentes segun el enfoque.”.

De acuerdo con Bunge, (2002) citado por Méndez (2001, pag. 111) “Los métodos
dependen de la naturaleza del conocimiento disponible, los requisitos de precision o

afirmaciones y la inteligencia y habilidad del investigador responsable de aplicar la técnica.”.

En este estudio se utilizaron encuestas y escala Likert, y los métodos de recoleccion de
datos son un conjunto de mecanismos, medios y procesos especificos mediante los cuales se
obtienen datos de la vida real, se recolectan, almacenan, ordenan y transmiten entre

dispositivos.

Encuestas: Una encuesta constituye una prueba escrita que un investigador construye
sobre un grupo de personas para estudiar constructos como percepciones, creencias,
preferencias, actitudes, etc. El escaneo se puede aplicar tanto cara a cara como de forma remota
y es la tecnologia conocida por estar ampliamente disponible y de facil acceso. Es util para
recopilar opiniones, actitudes, practicas y sugerencias sobre temas especificos, donde las
personas pueden expresar sus opiniones en base a su experiencia y conocimiento. (Ccanto,

2010)

Escala: Se utilizan para identificar actitudes, intereses, intereses, habitos, caracteristicas
y el grado de estructura de las dimensiones de la personalidad. Se caracteriza por el hecho de
que el proceso de recoleccion de datos debe estar sujeto a andlisis estadisticos previos para
verificar su confiabilidad y validez, y por realizar estimaciones del tamafio de los datos. Las

variables que prueban, y determinar el orden del indicador numérico. (Ccanto, 2010)
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1.6.4.2. Instrumentos

Los instrumentos son las herramientas conceptuales o materiales que sirven a las

técnicas de investigacion para procesar los datos.

Cuestionario: Es un método de técnica de encuesta, que implica la construccioén de un
conjunto sistematico de cuestionarios escritos que, en un breve cuestionario, se vinculan a
hipotesis de trabajo y, por tanto, a la busqueda de variables e indicadores. Rescate. Su proposito

es recolectar informacion para verificar una hipétesis de trabajo. (Naupas, 2014)

Escala de Likert: Incluye evaluaciones resumidas, que son una serie de items
presentados en forma de oraciones o frases en las que se coordina la respuesta de una persona.

(Ccanto, 2010)

1.6.5. Justificacion, Importancia y Limitaciones de la Investigacion
1.6.5.1.Justificacion

Justificacion tedrica: Desde el punto de vista teorico, el presente estudio se justifica,
ya que analiza de forma minuciosa la definicion de satisfaccion laboral y relacionara con la

variable de compromiso Corporativo en una empresa de rubro privado.

Justificacion metodologica: Referente a la metodologia de investigacion tendiente a
determinar las actitudes y percepciones de la satisfaccion de los empleados de la empresa, estos
elementos que la presente investigacion realiza contribuiran a determinarlos y luego plasmarlo
para ser un elemento de consulta en la formacioén profesional de las diferentes ramas de las

ciencias sociales y econdmicas.
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Justificacion social: Desde un punto de vista social, la presente investigacion se
justifica entendiendo que un factor predominante en la gestién privada son los satisfaccion del
cliente interno, muchas veces llegando a niveles de conflictividad y violencia, motivados por
la carencia o deficiencia en la prestacion de servicios de la empresa; por tanto nuestra
investigacion contribuira a identificar los puntos de riesgo asi lograr que los reclamos sobre

disminuyan y la calidad de los servicios en funcion de la satisfaccion se incremente.

1.6.5.2.Importancia

La presente investigacion tiene la importancia metodologica, social y practica, visto que
la investigacion contribuird a través de la aplicacion de instrumentos que seran de utilidad en
proximas investigaciones, ademas contribuira al aspecto social debido a que la empresa brinda
servicios a la comunidad de empresarios los mismo que son clientes potenciales los cuales se
beneficiaran con una atencion de calidad; por otro lado, es practico por a través de la
identificacion de puntos criticos en la empresa se puede optar por tomar medidas correctivas,
que seran de beneficio de la misma empresa generando mejores condiciones del cliente interno
y el cliente externo; de esta misma forma optar otras empresas por la aplicacion de estos
modelos de trabajo.

1.6.5.3.Limitaciones

Limitacion tedrica: la presente investigacion tomara como base la teoria de la
satisfaccion laboral y la teoria del compromiso organizacion, asimismo la aplicacion de la

teoria estadistica de correlacion de variables, no encontrandose limitacion alguna.

Limitacion financiera, se utilizard recursos propios, por lo cual cualquier gasto

adicional seréd subsanado por el investigador.

Limitacion de la informacion, no obstante, la presente investigacion sera realizada a

los trabajadores de la empresa J. Moran distribuciones S.A. quienes, al ver la satisfaccion, cabe
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la posibilidad de existir sesgo en la informacidn recolectar por temor a alguna accion de parte

de administracion, pero esto serd tratado a través de charlas informativas.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Araujo, Checa y Velasco (2020) en su investigacion “Satisfaccion laboral y clima
Corporativo en dos instituciones privadas del valle del cauca” (Tesis de grado) de la
Universidad Javeriana Cali — Colombia; La investigacion actual es analizar la relacion entre la
satisfaccion del trabajo y el clima de la organizacion en las dos instituciones privadas del Valle
de Cauca, realizadas a través de los siguientes objetivos especificos: (a) Evaluacion de la escala
de variables de clima y satisfaccion organizacional. Trabajo en dos institutos privados del Valle
del Cauca. (b) analisis de la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral con
respecto a variables sociodemograficas en dos empresas privadas del Valle del Cauca y (c)
comparacion de variables ambientales estructura organizacional y satisfaccion laboral entre
dos empresas privadas. de Wadi Al-Baraz. Para las preferencias se consider6é una muestra de
76 participantes, divididos en 41 participantes de objetos frios y 35 participantes de objetos de
mensajes de texto, y ademas del disefio del estudio, fue un disefio cuantitativo, con métodos no
probados y mapas de disefio. . En respuesta, encontramos que la relacion entre la magnitud de
cada variable y, por lo tanto, la satisfaccion laboral para un entorno organizacional significativo
es mayor y viceversa. Ademas, la satisfaccion laboral difiere de la edad porque depende de las

expectativas que buscan las personas y puede formar un ambiente educativo y la satisfaccion
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organizacional no se ve afectada. Finalmente se descubrié que por muchos afos de estar en la

organizacion se reconoce el contenido de metas, mision, vision y organizaciones.

Costa (2016) realizo el estudio “medicién del clima Corporativo y satisfaccion laboral
— claves para un ejercicio efectivo” (trabajo de investigacion) de la Universidad Torcuato di
Tella-Argentina; El objetivo de este trabajo es proporcionar herramientas confiables para medir
y evaluar el desempefio y la satisfaccion del ambiente de trabajo, y luego permitir que se tomen
acciones para mejorarlo. Se utiliz6 un método de investigacion descrito, a través de un estudio
de caso en una organizacion del Centro de Servicios Publicos (CSC), mediante el analisis de la
Encuesta de Clima y la Encuesta de Satisfaccion Industrial. Accion (evaluacion). Ergonomics,
ahora WEA) en Centavo Group Service Center Argentina (en adelante Bahrsc), es la eleccion
de la compaiiia para medir el entorno empresarial en respuesta a las altas tasas de seguimiento
a fines de 2012 y el nivel de compromiso de los empleados durante este periodo. Mismo
periodo. Ademas, para apoyar las investigaciones, se realizaron entrevistas y estudios, se
analizaron y se agregaron a mi experiencia personal como miembro del grupo BahRSC durante
el analisis. Concluy6 que las herramientas utilizadas para medir el clima de la organizacion y
la satisfaccion laboral deben cumplir con los principales requisitos para asegurar su eficacia,
asi como estar acompafiadas de una certera batalla comunicacional para llegar al total de

ingresos y empleados.

Chiang, Gomez y Salazar (2014) en su investigacion denominada “Satisfaccion laboral
y estilos de liderazgo en instituciones publicas y privadas de educacién en Chile” de la
Universidad del Valle-Colombia; Tiene como objetivo analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y los estilos de liderazgo de 145 docentes de instituciones educativas publicas y
privadas de Chile. Se concluye que la fiabilidad de las escalas es variable y adecuada en todos
los casos, con una magnitud alfa de Cronbach que oscila entre 0,7 y 0,9. El valor de satisfaccion

laboral oscila entre 4 (en una escala de 1 a 5), lo que sitia a los encuestados en “satisfaccion
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laboral”. Ninguno de los resultados mostr6 un bajo nivel de satisfaccion. Los valores de
liderazgo educativo, persuasion, participacion y delegacion oscilaron entre 3 y 3,5 para
muestras masculinas y femeninas. Los resultados muestran que cuatro estilos de liderazgo estan
presentes y moderados. Hubo una relacion significativa de bajo nivel entre el estilo de
liderazgo, la educacion, la persuasion y el compromiso para todos los factores de satisfaccion
laboral. Se enfatizan las relaciones positivas entre patrones de satisfaccion laboral, desempeiio
laboral, liderazgo, persuasion y participacion. La delegacion del estilo de liderazgo no se asocid

con ningun componente de la satisfaccion laboral.

Diaz (2005) en su investigacion denominada “Estilos de vida y satisfaccion laboral” de
la Universidad Complutense de Madrid, Vincular el estilo de vida con la satisfaccion laboral
de los trabajadores del sector publico. La satisfaccion laboral y el estilo de vida estan
interrelacionados. La correlacion especifica en este caso es 0.158. Se encontrd6 que este
pardmetro era significativo al nivel de significancia de 0.01. En este caso, se supone que la
relacion es positiva, lo que indica una relacion directa entre estas dos variables. Esto indica que
los participantes que mostraron una mayor satisfaccion laboral también obtuvieron una
puntuacion mas alta en la herramienta de estilo de vida. El grupo femenino se compar6 con el
grupo masculino en términos de satisfaccion laboral. La media y la desviacion estandar de estos
dos grupos son similares en cuanto a la satisfaccion laboral, la media del grupo femenino es
59,81 y la media del grupo masculino es 59,22. Para determinar si estas diferencias observadas
eran significativamente diferentes, se realizd un analisis de varianza. Comprobemos primero
la homogeneidad de las variables, porque las muestras difieren en el nimero de sujetos. Este
analisis de varianza mostr6é que no hubo diferencias significativas entre ellos, dando un valor
"F" de 0.032. Luego, los grupos se comparan mediante analisis de distancia. Tenga en cuenta

que la salida "F" es 0,161, que resulta ser insignificante. Por lo tanto, se puede concluir que no
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existe una diferencia significativa entre los dos grupos de mujeres y hombres en cuanto a la

satisfaccion laboral.

Bastardo (2009), en su investigacion denominada “Satisfaccion laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Experimental de Guayana (UNEG), Venezuela” de
la Universidad Nacional Experimental de Guayana (UNEG), Venezuela. Es objetivo a
satisfaccion del Departamento de Personal de la Universidad Nacional Experimental de
Guyana. Determinando que la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador hacia su trabajo,
siempre que sienta la adecuacion entre su personalidad y el trabajo que ha realizado, por el reto
del puesto Su trabajo, por el salario y los beneficios sociales y econdémicos que recibe y las
condiciones de su trabajo. Apoyar a compafieros y superiores. Factores: actitudes de los
empleados hacia el trabajo, sus habilidades, el trabajo que realizan, los desafios que plantea el
trabajo que realizan, el salario, los beneficios socioecondmicos que disfrutan, las condiciones

de trabajo, el apoyo a los compatfieros de trabajo y a uno mismo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Lomas (2017) “Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017 (tesis de maestria)
de la Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto; A menudo, es para determinar la relacion entre la
satisfaccion del trabajo y la productividad de las areas urbanas urbanas de Buenos Aires en
2017. El tipo de investigacion no se prueba; El disefio del estudio es descriptivo: Ademas, la
encuesta es una muestra educativa de 70 trabajadores del area metropolitana de Buenos Aires
en 2017, evaluados mediante la aplicacion de un cuestionario transversal de recoleccion de
datos para recopilar informacion. . Se puede recolectar informacion e informacion, asi con las
siguientes conclusiones: a través de consulta estadistica, confirmacion de una relacion directa;

La positividad es muy alta entre las variables de satisfaccion y productividad, porque el valor
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de probabilidad (bilateral) es < 0,05, es decir, 0,000; Cuando la correlacion R de Pearson es
0.944, muestra que la satisfaccion de conversion afecta el desempeno del 89%. Estos resultados
provienen de la muestra, con el 34% de ellos reportando un bajo nivel de satisfaccion con
respecto al impacto en su productividad. En total, las muestras, el 34%, obviamente tienen un
bajo nivel de satisfaccion, porque la organizacion no proporciona todos los medios y libertades
para llevar a cabo sus actividades. El salario no corresponde a las funciones y responsabilidades
requeridas por el puesto. De igual forma, el nivel de productividad de los trabajadores del
conurbano bonaerense es medio 39%, debido a que los trabajadores en ocasiones recurren a
tareas que complementan su trabajo u otras actividades, otras actividades también tienen la

capacidad de brindar y administrar. Se adapta a las instituciones de la organizacion.

Lépez (2016) en su investigacion “relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
nivel de productividad de los trabajadores de la empresa tecnologia integral de pesaje Pert
s.a.c. distrito los olivos, 2016” (tesis de grado) de la Universidad Sefior de Sipan — Peru; El
objetivo principal de este estudio es conocer la relacion entre la satisfaccion laboral y la
productividad de los empleados. Este estudio es de tipo basico con correlacion descriptiva,
enfoque cuantitativo, diseflo no experimental y de corte transversal. La muestra seleccionada
estuvo conformada por 25 trabajadores de TECNIPESA PERU S.A.C de la Provincia de Los
Olivos. Se utilizd un cuestionario para recolectar, procesar y analizar datos utilizando el
paquete de software de ciencias sociales SPSS 22 para parcheo estadistico. El objetivo es
establecer la satisfaccion laboral, la relaciéon con la productividad y otras teorias de
investigacion relevantes. Los resultados mostraron que los encuestados mencionaron el nivel
de satisfaccion laboral debido a que son reconocidos por su trabajo y sus condiciones laborales
adecuadas. Mientras tanto, en términos de productividad, los trabajadores con buen desempefio
significan que logran los objetivos establecidos debido a la calidad general del trabajo

realizado. Finalmente, la satisfaccion laboral no tiene nada que ver con la productividad del
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trabajador, por lo que se acepta la hipdtesis alternativa, la satisfaccion laboral afecta la
productividad y viceversa, pero raramente, cuando cada variable es independiente de las demas

en la muestra poblacional.

Rodriguez (2016) realizd una investigacion con el objetivo de identificar la relacion
existente entre el compromiso Corporativo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa de ventas (Saga Falabella), Hubo una muestra de 135 trabajadores que aplicaron dos
escalas: compromiso Corporativo, cuestionario OC, satisfaccion laboral y escala de
satisfaccion laboral SL-ARG. Segun los resultados, existe una relacion directa entre el
compromiso con la empresa y la satisfaccion laboral. Los factores de satisfaccion laboral tienen
una relacion de mediacion directa con el compromiso de la empresa y son factores motivadores
y limitantes. En contraste, se encontré que el grado de apego emocional esta intimamente
relacionado con el salario, los beneficios y los factores de comunicacién. continuar
participando mas de cerca con los factores de desarrollo, salarios y beneficios; Finalmente, el

cumplimiento normativo muestra una relacion mas fuerte con los salarios y beneficios.

Mino (2016). Investigé la tesis denominada “Liderazgo y satisfaccion laboral en la
facultad de ciencias contables financieras y administrativas de la Universidad Catoélica Los
angeles de Chimbote-2014”. Se aplico el objetivo de una decision de Al sobre la relacion entre
liderazgo y satisfaccion laboral en directivos y docentes en el Departamento de Finanzas y
Administracion de la Universidad Catolica de Los Angeles sede Chimbote a una muestra de 30
sujetos, entre docentes administrativos y administrativos, y la poblacion. 91, una encuesta de
tres partes entre declaraciones generales, evaluacion del estilo de liderazgo y evaluacion de la
satisfaccion laboral. Se obtuvieron los siguientes resultados: El estilo de liderazgo depende
principalmente de las transacciones y la conversion. El nivel de satisfaccion laboral del
personal educativo y administrativo es generalmente alto, con factores externos fijos, los

componentes de salarios y horas indican niveles bajos y altos de satisfaccion laboral, y existe
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una fuerte correlacion entre el liderazgo, la satisfaccion laboral y la gestion. Escuela de

Contabilidad, Finanzas y Administracién de la Universidad Catélica Chimbote de Los Angeles.

Alvarado (2010) realizo la tesis la tesis titulada “Relacion entre los estilos de liderazgo
y el empowerment en socios con cargos estratégicos e intermedios de las empresas privadas en
la ciudad de Piura”. Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre estilo de
liderazgo y empoderamiento en alianzas con empresas privadas estratégicas y brokers en la
ciudad de Piura. Los estilos de liderazgo y empoderamiento identificados en este programa son
especificos de los temas estudiados; Para contrastar las hipotesis se utilizo el analisis de
correlacion del coeficiente de Spearman, en el que las puntuaciones obtenidas en cada escala
provinieron de preguntas que se midieron en una escala ordinal. Para ver si existe una
correlacion significativa, el valor de Sig (nivel de significancia) es inferior a 0,05 (que
corresponde a un nivel de significancia del 5 %) y la relacion es superior a 0,3 (nivel de
correlacion). se obtendra. ahorrar. p > 0,3). En este caso se concluye que no existe correlacion

entre las variables que lleve al rechazo de la hipdtesis de investigacion.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Satisfaccion laboral
2.2.1.1.Definicion

La satisfaccion laboral es una respuesta positiva a un trabajo o un aspecto particular de
un trabajo, como el estado emocional que resulta de la percepcion de la experiencia laboral de

un individuo. (Locke, 1976, como se citd enJaik, Tena y Villanueva, 2010).
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La satisfaccion laboral puede entenderse como la respuesta emocional de un individuo
a varios aspectos de su trabajo y contexto laboral. (Loitegui, 1990, como se cité en Caballero,

2002).

Por otro lado, Nieto (2014) La satisfaccion laboral depende de la satisfaccion de
determinadas necesidades del trabajador y del grado de cumplimiento de sus diversas

aspiraciones en el puesto de trabajo.

Gan y Triginé (2012) Demuestre que la satisfaccion puede entenderse de dos maneras:
satisfaccion completa en varios aspectos de un trabajo o la diferencia entre el nivel de demanda

(real) que se satisface y el grado de satisfaccion (ideal).

2.2.1.2.Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria del segundo factor: También conocida como teoria de la motivacion y la higiene
propuesta, que establece que los individuos estan influenciados por dos factores, la satisfaccion

y la insatisfaccion. (Martinez, 2013)

Los factores relacionados con la creacion de satisfaccion laboral son diferentes y no
tienen nada que ver con los factores relacionados con la insatisfaccion laboral. La satisfaccion
y la insatisfaccion en el trabajo no son opuestos ni extremos en una direccion; Por el contrario,
deben verse como dos dimensiones espaciales diferentes y, por lo tanto, afectadas por
diferentes factores. Segun este punto de vista, se asume que la satisfaccion y la insatisfaccion
no son opuestas y, por lo tanto, la satisfaccion opuesta no es la insatisfaccion sino la

insatisfaccion y viceversa. (Martinez, 2013)

Los factores motivadores incluyen logros, reconocimiento, independencia en el trabajo,
responsabilidad y promocidn; Las personas ven su participacion en la vida como un verdadero

motivador. (Rico y Sacristan, 2012).
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Jerarquia de necesidades de Maslow: Define una jerarquia de necesidades humanas,
cuando se satisfacen las necesidades basicas (en la parte inferior de la jerarquia), el individuo

se dirigira a satisfacer necesidades futuras (Riko y Sachristan, 2012).

Esta teoria sostiene que las personas son impulsadas por necesidades internas
insatisfechas, no por sus propias necesidades patologicas. El autor nos dice que las necesidades
humanas se categorizaron de la siguiente manera: respirar, comer, dormir, tener sexo, entre
otros; seguridad fisica, empleo, recursos, familia, amistad, amor, aceptacion social,
Necesidades de estima: respeto, confianza, éxito, Necesidades de autorrealizacion: moralidad,

resolucion de problemas, creatividad, entre otros. (Aguilera, 2012)

Teoria X y Teoria Y: La Teoria X y la Teoria Y de McGregor muestran que, en la
actualidad, la gestion del trabajo de acuerdo con las reglas y regulaciones no puede motivar

de manera efectiva a las personas y sus relaciones con la organizacion. (Martinez, 2012)

Teoria X: Se basa en la idea de que los individuos tienden a entretener y expresar dos
necesidades apremiantes: supervision y estimulacion. La base de esta teoria es la siguiente: a
las personas no les gusta trabajar, necesitan coercion, control, direccion y en ocasiones
amenazas, porque muchas veces eluden la responsabilidad con poca ambicién. (Martinez,

2012)

Teoria Y: Los gerentes creen que las personas encuentran satisfaccion en el trabajo y
persiguen objetivos Corporativoes. Los supuestos de esta teoria son: El agotamiento fisico y
mental que se produce en el trabajo es igual al agotamiento en cualquier otra actividad, y por
lo tanto el individuo odia el trabajo, y estos individuos estdn comprometidos con el logro de
las metas Corporativoes porque son gratificantes y no coercitivas ni coercitivas. Amenazante.

(Martinez, 2012)
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Esta teoria establece que "una persona que estd siendo abusada, sin importar cuanto
quiera trabajar, se sentira oprimida y no podra decidir lo que esta haciendo, lo que la llevara a

un trabajo de rutina". (Padilla 2017, p. 7)

2.2.1.3.Importancia de la satisfaccion laboral

Crear y aumentar la satisfaccion y participacion de los trabajadores en el proceso se
considera un objetivo importante para las instituciones que buscan mejorar su calidad. (Nieto,

2014)

La importancia de la satisfaccion laboral indica: mayor interés en la informacion sobre
las actitudes, ideas y objetivos personales de los empleados; la posibilidad de una relacion entre
la satisfaccion laboral y la productividad; La posibilidad de una relacion entre la satisfaccion y

el entorno Corporativo. (Caballero, 2002)

Finalmente, resulta que el estudio de la satisfaccion laboral de los empleados permite a
la organizacion adquirir mucho conocimiento: la verdad que los individuos ven en su trabajo;
La verdad que quiere realizar; La importancia que las personas otorgan a cada elemento de la

satisfaccion laboral. (Caballero, 2002)

De esta forma, habria una mayor facilidad para poder identificar las medidas que deben

tomarse para potenciar la satisfaccion en el trabajo.

2.2.1.4.Componentes de la satisfaccion laboral

Al determinar la diferencia entre diferentes variables demograficas y sociales que
inciden en la satisfaccion laboral, se dividen en dos categorias: primero, variables ambientales
que inciden en la satisfaccion laboral: a mayor nivel ocupacional, mayor nivel de satisfaccion;
Cuanto mas diversas sean las actividades laborales, mayor sera la satisfaccion; El liderazgo

participativo genera una mayor satisfaccion laboral; El salario y la promocion profesional se
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correlacionan positivamente con la satisfaccion laboral; La aceptacion del grupo genera
satisfaccion. La segunda variable personal que influye en la satisfaccion laboral; No hay
evidencia de una diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral por género de los
empleados; Para el mismo nivel ocupacional, cuanto mayor es el nivel de educacion, menor es
el nivel de satisfaccion; La satisfaccion aumenta con la edad, incluso poco antes de la

jubilacién. (Caballero, 2002)

2.2.2. Compromiso Corporativo

2.2.2.1.Definicion

Los economistas, socidlogos y psicologos utilizan la construcciéon del compromiso
Corporativo de varias maneras y para interpretar varias formas de sesgo. Otros autores, el
compromiso es el nivel en que un servidor se identifica tanto con la institucion como con sus
metas, pero es una de las muchas definiciones que ha evolucionado a lo largo de los afios.
Recientemente, el concepto de participacion Corporativo ha recibido una atencidn creciente y
esta asociado con muchas variables. (D’ Anello Koch, 1994)

La identidad Corporativo se equipara con el compromiso, ya que se distinguen tres
aspectos de la identidad Corporativo: primero, lo que se percibe como central para la
organizacion; El segundo es lo que hace diferente a la organizacion; El tercero es lo que esta
presente en la organizacion desde el punto de vista de sus miembros, es decir, lo que vincula
el presente de la organizacion con su pasado. En esta definicion son fundamentales los valores
centrales que hacen que la organizacion se comporte o reaccione de cierta manera y actue como
un lente a través del cual los gerentes interpretan los problemas de la organizacion. (Burgos

Delfino, 2013)

El compromiso Corporativo es un estado psicologico que caracteriza la relacion entre

una persona y una organizacion. Para estos autores, el compromiso se ha dividido en tres
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componentes diferentes: compromiso emocional, compromiso duradero y compromiso

normativo. (Meyer & Allen, 1991)

La definicion de compromiso Corporativo dada por Mayer y Allen en 1991, quienes
sefialan que las diferentes definiciones reflejan tres temas principales: el compromiso es visto
como 1) reflejando una orientaciéon emocional hacia la organizacién, 2) como un
reconocimiento de los costos asociados con dejar la organizacion, y 3) una obligacion ética de

permanecer en la organizacién. (Cabrera L. & Urbiola Solis, 2012)

2.2.2.2.Teorias del compromiso Corporativo

En el proceso de aclarar el significado de "obligacion Corporativo", se han dado dos
direcciones diferentes, la primera indicando que el compromiso toma diferentes formas,
dependiendo del individuo en cuanto a la relacion en la que esta involucrado. Enfatiza que las
tendencias de sentirse obligado no son compatibles entre si, porque toman en cuenta diferentes
puntos de vista, con el objetivo de buscar beneficios tanto para las personas como para las

instituciones. (Meyer y Allen, 1997)

Afirm6 que hasta el momento el estudio del compromiso en una organizacién no ha
tenido una aceptacion clara del desarrollo Corporativo, encontrandose dos enfoques diferentes
de aceptacion: el enfoque unidireccional y el enfoque unidireccional y enfoque

multidimensional. (Cordoba, 2012)

Enfoque unidimensional

La implicacion regulatoria a gran escala surgio en la década de 1980, cuando varios
autores se embarcaron en aventuras para estudiar esta variable, y surgieron muchas ideas y
aportes. Esto ha mejorado su comprension y desarrollo. Inicialmente, la participacion

Corporativo se consideraba como un todo, donde el tnico conocimiento que buscamos era el
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grado de implicacion de los individuos en el desarrollo de sus actividades. Las organizaciones
son vistas a través de dos enfoques, Actitudes de Participacion y Comportamientos de
Compromiso asociados con la definicion y medicion del compromiso Corporativo. (Mowday,

Porter y Streers, 1982)

Enfoque multidimensional

Una de las primeras definiciones multidimensionales fue realizada basado en actitudes,
se refirid a una tipologia longitudinal en la que abord6 el hecho de que los individuos
generalmente aceptan la influencia de tres tendencias diferentes dentro de la organizacion:
conformidad a través del intercambio; Identidad o asociacién y unificacién o unificacion de

valores. (Chatman, 1986)

Respecto al desarrollo de este enfoque, Lo cual se refiere a que la participacion puede
presentarse de tres formas distintas, a saber: participacion para obtener recompensas externas
especificas; Compartir se basa en el deseo de asociarse; La participacion se basa en la identidad

de valores entre individuos e instituciones. (Chatman, 1986)

Teoria de los tres componentes del compromiso Corporativo

Esta teoria arguyendo que las diferentes definiciones de compromiso Corporativo
pueden explicarse por tres componentes: el primer componente emocional, el segundo

componente continuo y el tercero componente modular. (Meyer y Allen 1997)

Esta teoria con el fin de realizar un analisis tridimensional del compromiso Corporativo

en relacion con otros factores Corporativoes. (Ruiz de Alba, 2013)
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2.2.2.3.Importancia del compromiso Corporativo

El compromiso Corporativo se ha convertido en una de las variables mas estudiadas
segiin el comportamiento Corporativo; Una razén por la que esto sucede es que algunas
encuestas han podido mostrar que el cumplimiento normativo es, en general, un mejor

indicador de los ingresos y el rendimiento a tiempo.

El objetivo principal de la organizacién es el capital humano y su efectividad se mide
por el logro de las metas de la empresa. Es por eso que el compromiso organizacional es
importante porque si todos son responsables ante la organizacion, la efectividad de la empresa
para lograr sus objetivos aumentara. Por su parte, Pintazos y Paz (2007) demostraron que el
compromiso organizacional brinda a los empleados estabilidad laboral, jubilacion inminente,
salario estable y beneficios econdomicos. Ademas, este compromiso corporativo influye en las
actitudes y comportamientos de los empleados, como la reduccion del absentismo y los
cambios laborales, y la aceptacion de la cultura, los valores y las metas de la organizacion. Es
por eso que el compromiso organizacional es importante porque si todos son responsables ante
la organizacion, la efectividad de la empresa para lograr sus objetivos aumentara. (Puente Ruiz,

2017)

2.2.2.4.Componentes del modelo de compromiso Corporativo

Para efectos de la presente investigacion se utilizd la definicion de compromiso
Corporativo dividido en tres componentes: relevancia, continuidad y naturalidad; De esta
manera, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o la

obligacion de permanecer en la organizacion. (Vega Capcha, 2017)

El compromiso afectivo: Es el tipo de compromiso que describe la orientacion
emocional que los empleados sienten hacia la organizacion, por eso es "la fuerza de la

identificaciéon de un individuo con una organizacion en particular y su participacion en la
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organizacion. Su pertenencia a esa organizacion". El grado en el que un individuo estd
involucrado emocionalmente en su organizacioén. El componente emocional (deseo) se refiere
a la conexion emocional que las personas crean con la organizacion cuando se dan cuenta de
que sus necesidades (particularmente psicoldgicas) y expectativas se cumplen y, por tanto,
valoran su permanencia en la organizacién. Hay cuatro tipos de apego emocional: Primero,
caracteristicas personales. Estas son caracteristicas como la edad, el género y el nivel educativo
que se correlacionan con la participacion. El segundo son las propiedades estructurales. Lo mas
relevante es la relacion empleado / supervisor, tener un puesto especifico, ademas de sentirse
importante dentro de la organizacion. El tercero se relaciona con las caracteristicas del trabajo.
Aqui encontrard participacion en la toma de decisiones. Los empleados se esfuerzan por
garantizar que la satisfaccion de las necesidades, el uso de competencias y la expresion de
valores sean compatibles dentro de la organizacion. Finalmente, experiencia profesional.
Deben ver una combinacion de experiencia profesional y compromiso emocional. (Vega

Capcha, 2017)

El compromiso de continuacion: (Necesidad) Se refiere al hecho de que la persona es
reconocida, lo que genera costos (econdémicos, fisicos y psicologicos) y escasas oportunidades
de encontrar otro trabajo, si la persona decide dejar la organizacion. Es decir, el trabajador se
siente vinculado a la organizacion porque invirtid tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
significara perderlo todo; Asi como descubren que sus oportunidades fuera de la empresa estan
disminuyendo, también lo hace su compromiso con la empresa. Es la medida en que un

individuo se da cuenta de que debe permanecer en su organizacion. (Vega Capcha, 2017)

El compromiso normativo: (compromiso) Creencia en la lealtad organizacional (un
sentido de moralidad), que puede surgir de recibir beneficios de obligaciones mutuas o de
recibir ciertos beneficios (por ejemplo, formacion o tasas de matricula). Esto obliga a los

empleados a sentirse obligados a permanecer alli hasta que se pague la deuda. Este aspecto
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corresponde a la teoria de la reciprocidad: quien recibe una ventaja recibe un coédigo moral
intrinseco a cambio de quien la da. En este tipo de participacion se desarrolla un fuerte sentido
de permanencia en la organizacién, debido al sentimiento de endeudamiento con la
organizacion por brindar una oportunidad o recompensa que es apreciada por los empleados.
El sentido del deber es que un individuo debe permanecer en la organizacidon porque cree que
es lo correcto. El sentido de lealtad de un individuo hacia la organizacion puede deberse a
presiones culturales o familiares, sean las que sean: estd satisfecho con su trabajo. (Vega

Capcha, 2017)

La investigacion se centra principalmente en analizar cuales son los principales
comportamientos que llevan a cada vinculo que puede conectar al empleado con su empresa y
por supuesto cudles son los factores o variables que inciden en el desarrollo de estos vinculos
para poder lograr la participacion laboral. Llama a esto un conjunto de asociaciones que unen
a una entidad a un compromiso Corporativo particular, y luego demuestra que la investigacion
sobre el compromiso Corporativo puede predecir el desempeiio de manera mas confiable.
También argumenta que hay evidencia de que las instituciones con miembros altamente
comprometidos son aquellas con niveles mas altos de desempefio y productividad y menor

ausentismo. (Arciniega, 2002)

Sumado a lo anterior, el compromiso Corporativo contribuye a un estudio integral del
comportamiento del capital humano, ya que es una respuesta mas global y duradera a la
organizacion en su conjunto, y es la satisfaccion laboral. Un empleado puede estar insatisfecho
con un puesto en particular, pero lo trata como un puesto temporal y permanece insatisfecho
con toda la organizacion. Pero cuando el descontento se extiende a la organizacion, es mas facil

que las personas consideren renunciar. (Robbins, 1999).
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Por lo tanto, para las instituciones, la relacion entre el compromiso Corporativo y los
ingresos es uno de los factores mas importantes porque cuanto mayor es el compromiso de los
empleados con la organizacion, es menos probable que renuncien. También muestra que una
alta participacion se asocia con un bajo ausentismo y una productividad relativamente alta. La
asistencia al lugar de trabajo (a tiempo en lugar de a tiempo) es generalmente mas alta entre
los empleados con obligaciones Corporativoes estrictas. Ademas, las personas comprometidas
tienden a estar mas orientadas a los objetivos y dedican menos tiempo a trabajar, lo que tiene

un efecto positivo en las medidas tipicas de productividad. (Hellriegel et al., 1999)

Aqui, sin embargo, se refiere a la obligacion del individuo para con la organizacion, de
hacerlo participar en las decisiones que lo afectan como miembro de la organizacion. De hecho,
tiene una voz y una voz por derecho propio, de pie frente a la estructura mas grande. Este tipo
de participacion también garantiza que pueda compartir las recompensas que surgen de la

cooperacion dentro del grupo que forma el sistema. (Katz & kahn, 1986).

El compromiso Corporativo puede ser uno de los mecanismos disponibles para el
departamento de recursos humanos para analizar la alineacion con los objetivos Corporativoes,
la lealtad de los empleados y el compromiso con el lugar de trabajo. Por lo tanto, si los
empleados estan claramente identificados e involucrados en la organizacién para la que

trabajan, es mas probable que permanezcan alli.

Asi, un alto nivel de participacion preserva la capacidad colectiva que se ha creado y
los beneficios a largo plazo y duraderos que la organizacion puede lograr. (Claure Rocha &

Bohrt Pelaez, 2004)
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2.2.3. Empresa J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.

La empresa J. Moran Distribuciones S.A es una empresa de comercializacion autbnoma
de dispendio masivo mdas importante y mas consolidada del sur del Per, con ambito de
operacion en los departamentos de Arequipa, Cusco, Tacna, Moquegua, Puno, Apurimac y
Madre de Dios. Ademads, J. Moran Distribuciones trabaja con las siguientes lineas: Procter &
Gamble S.A; Papelera Panamericana S.A; Yichang S.A; Productos Familia S.A; Kraft foods

S.A - Grupo (empresas pequenas).

Vision

Ser considerado como el mejor socio estratégico de nuestros clientes y de nuestros proveedores.

Mision
Oftrecer el mejor servicio de distribucion a nuestros clientes y los mejores resultados a nuestros

proveedores, promoviendo oportunidad de desarrollo a nuestros trabajadores.

Historia

J. Moran Es una organizacion familiar fundada por el Sr. Jaime Moran Gandarillas en
Arequipa el 2 de noviembre de 1973, y fue constituida para distribuir productos de consumo
en todo el sur del pais. Con cuatro décadas de experiencia, la oficina central de J. Moran esta
ubicada en Arequipa. Asi, la empresa consolid6 su posicion de liderazgo en el campo de la
distribucion masiva de productos en el sur, para convertirse en una organizacion especializada
en distribucion en todo el sur, esforzandose siempre por lograr una mayor cobertura y brindar

mejores servicios a los clientes.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Compromiso Corporativo:

Esta participacion se refiere a la percepcion positiva que tiene un individuo de una organizacion
en particular. La lealtad es uno de los impulsores mas importantes del éxito organizacional, por
lo que debemos hablar del compromiso Corporativo como una variable que rige el
comportamiento organizacional, por lo que debemos conocer la relacion del empleado con la

empresa. (Allen y Meyer, 1997).

Desempeiio:
Son las acciones o comportamientos observados entre los empleados que son consistentes con
los objetivos de la organizacion y pueden medirse de acuerdo a la capacidad y nivel de

contribucion de cada persona a la empresa. (Allen y Meyer, 1997).

Empatia:
También conocida como inteligencia interpersonal, se refiere a la capacidad cognitiva de una

persona para dar sentido al mundo emocional de los demas. (Howard Gardner, 1997)

Empresa:

Una organizacidn, institucion o industria, dedicada a las actividades o la busqueda de objetivos
econdémicos o comerciales, para satisfacer la necesidad del solicitante de bienes o servicios,
asegurando al mismo tiempo la continuidad de una estructura empresarial eficaz, como una

"inversion necesaria". (Robbins y Judge 2013)
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Satisfaccion laboral:
Se entiende que cuando un trabajador se siente motivado, feliz y satisfecho con su trabajo. La
satisfaccion laboral ocurre cuando un empleado siente que tiene estabilidad laboral, avance

profesional y un comodo equilibrio entre el trabajo y la vida. (Robbins y Judge 2013)
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CAPITULO III

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
3.1.1. Andlisis estadistico

3.1.1.1.Validez

Para comprobar la validez de los instrumentos de la investigacion se recurrid a los

siguientes mecanismos:

Validez interna: Segun Hernandez, Fernandez y Bautista (2010), esta validez consiste
en construir el instrumento basandose de lo sefialado en el marco de las variables y sus
dimensiones a ser estudiadas, asi como los items y graduando la escala de medicion para las

preguntas, es decir el instrumento permitié medir lo que debe medirse en la investigacion.

Validez de constructo: En este caso dicho instrumento permitié que las variables
fuesen disenadas acorde a los objetivos de la investigacion y se operacionalizan en las

dimensiones, indicadores y las preguntas.
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3.1.1.2.Confiabilidad

Se determind la confiabilidad mediante la técnica el coeficiente del alpha de cronbach,
siendo para cada item y cada dimension, calculando mediante la varianza de items y la varianza
de puntaje total, procesando a través del SPSS 26.0, de acuerdo a los valores que se indican en

la tabla que precede.

Ademas, de los resultados obtenidos se tiene muy cercano a 1, lo que indicaria que el

instrumento que se esta aplicando seria de un nivel aceptable.

Tabla 2

Prueba de confiabilidad con Alpha de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Variable 1: Satisfaccion laboral 0.983 22

Variable 2: Compromiso

.o 0.985 22
organizacional

Nota: elaboracion propia

3.1.1.3.Prueba de normalidad

Para la presente investigacion, teniendo en conocimiento que el instrumento es
confiable, procedemos a valorar la lo datos evaluando mediante pruebas estadisticas de
Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk; para esto consideramos que la prueba estadistica de
Shapiro Wilk es utilizada cuando el tamafio de la muestra tiene como maximo 50 individuos,
en ese sentido la muestra que se esta evaluando es mas de 22 individuos motivo por el cual
consideraremos la prueba estadistica Shapiro-Wilk; determinado esto, procedemos a evaluar el
método de correlacion que utilizaremos para contrastar las hipotesis, para ello evaluamos el
nivel de significancia dentro de la prueba estadistica de Shapiro-Wilk; donde se observa que

todas las variables tienen una significancia menor a 0.05 por lo que utilizaremos el método de
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correlacion de Rho de Pearson, que es una medida de la correlacion (la asociacion o
interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son
ordenados y reemplazados por su respectivo orden. El estadistico p viene dado por la expresion:
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x - y. N es el
niamero de parejas. Se tiene que considerar la existencia de datos idénticos a la hora de

ordenarlos, aunque si éstos son pocos, se puede ignorar tal circunstancia.

Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
satisfaccion laboral ,237 22 ,002 ,825 22 ,001
Compromiso organizacional ,245 22 ,001 ,858 22 ,005

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: elaboracion propia

3.1.2. Analisis descriptivo

3.1.2.1. Satisfaccion laboral

Del analisis realizado referente a la satisfaccion laboral, es una respuesta positiva a un trabajo
o un aspecto particular de un trabajo, como el estado emocional que resulta de la percepcion
de la experiencia laboral de un individuo, en la empresa J Moran, casi la mitad determina que

es deficiente, solo el 4.5 % determina que es bueno.
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Descripcion de la satisfaccion laboral
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a) Descripcion de factor motivacional

En referencia a al factor motivacional, volucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en

su trabajo; se determina que 63% de los trabajadores determinan que es deficiente.
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Imagen 2

Descripcion de factor motivacional

Descripcion de factores motivacionales
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b) Descripcion de factor de confort

En lo que se refiere al factor de confort, estos factores son los que configuran el espacio laboral
e influyen directamente en el bienestar o malestar de los empleados: Ambiente fisico, Ambiente
psicosocial, Recursos personales de salud en el trabajo, Participacion de la empresa en la
comunidad. En la empresa se ha determinado que el factor de confort es deficiente, siendo una

representacion mas de la mitad casi 60%.
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Imagen 3

Descripcion de factor de confort

Descripcion de factores de confort
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3.1.2.2.Compromiso organizacional

En lo que refiere al compromiso organizacional, e considera habitualmente en la literatura
como una actitud hacia el trabajo, que se desarrolla a lo largo del proceso de socializacion. La
importancia de su estudio radica en la influencia que esta actitud genera sobre el
comportamiento del elemento humano en una organizacion, en la empresa JMoran se define
como deficiente la existencia de un compromiso con la empresa, motivo por el cual existe gran

deficiencia en los aspectos laborales.
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Imagen 4

Descripcion de compromiso organizacional
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a) Descripcion de compromiso afectivo

En lo que refiere al compromiso afectivo, e identifica cuando los lazos emocionales que las
personas crean con la organizacién surgen en el cumplimiento de sus necesidades (entendiendo
estas como psicologicas esencialmente), lo cual contribuye a que estas personas gocen de

estabilidad en la organizacion; siendo que en la empresa J. Moran es medianamente deficiente.
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Imagen 5

Descripcion de compromiso afectivo
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b) Descripcion de compromiso de persistencia

En lo que refiere el compromiso de persistencia, es el grado de responsabilidad que sienten los
empleados de su trabajo en una organizacion. Cuando estan comprometidos, se esfuerzan de
manera voluntaria para asegurarse que sus tareas estén bien hechas. Es deficiente 55.4% de la

poblacién estudiada afirma que es asi.
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Imagen 6

Descripcion de compromiso de persistencia
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¢) Descripcion de compromiso normativo

En lo que refiere al compromiso normativo, Es la responsabilidad que tiene el empleado de
corresponder con la empresa, en agradecimiento a esta por los beneficios obtenidos. Se indica
que casi la totalidad 81.2 % es deficiente no existiendo responsabilidad del empleado de

corresponder a la empresa.
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Imagen 7

Descripcion de compromiso normativo
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3.1.3. Comprobacion de hipétesis

3.1.3.1. Comprobacion de hipotesis general

A fin de contrastar la hipdtesis general determinando si existe relacion entre la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Planteamiento de la hipotesis

HO0: NO Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo
en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021
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H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en

los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021

Parametros estadisticos

e Nivel de significancia : 0.05
e Prueba estadistica : Pearson
e Regla de decision : Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

Aceptar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Tabla 4

Comprobacion de hipotesis general

satisfaccion laboral

Compromiso
organizacional

satisfaccion laboral Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

1

22
935"
,000

22

935"
,000

22
1

22

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De los resultados obtenidos, en la tabla que antecede, se determina que la correlacion

es positivamente muy alta (0.935) entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional;

ademas, al analizar el valor P (significancia) se evidencia que es menor a 0,05 entonces se

rechaza la hipotesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre la satisfaccion

laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de la empresa de J. MORAN

DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.



3.1.3.2. Comprobacion de primera hipotesis especifica

satisfaccion laboral y el Compromiso afectivo.
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A fin de contrastar la hipdtesis especifica determinando si existe relacion entre la

Planteamiento de la hipotesis

HO: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en

los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021

H1: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en los

empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

Parametros estadisticos

Nivel de significancia :0.05

Prueba estadistica

Regla de decision

Tabla 5

: Pearson

: Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

Aceptar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Comprobacion de primera hipotesis especifica

Compromison afectivo

satisfaccion laboral

Compromison afectivo

satisfaccion laboral

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N
Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

1

22
939"
,000

22

939"
,000

22
1

22

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

De los resultados obtenidos, en la tabla que antecede, se determina que la correlacion
es positivamente muy alta (0.939) entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
ademas, al analizar el valor P (significancia) se evidencia que es menor a 0,05 entonces se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye La satisfaccion laboral se relaciona significativamente
con el compromiso afectivo en los empleados de la empresa de J. MORAN

DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.

3.1.3.3.Comprobacion de segunda hipotesis especifica

A fin de contrastar la hipotesis general determinando si existe relacion entre la

satisfaccion laboral y el Compromiso de persistencia.

Planteamiento de la hipotesis

HO: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,

Apurimac-Abancay, 2021

H1: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso de continuidad
en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021

Parametros estadisticos

e Nivel de significancia :0.05

e Prueba estadistica : Pearson
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e Regla de decision : Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

Aceptar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Tabla 6

Comprobacion de segunda hipotesis especifica

Compromiso de

persistencia satisfaccion laboral
Compromiso de persistencia Correlacion de Pearson 1 ,920""
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,920™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De los resultados obtenidos, en la tabla que antecede, se determina que la correlacion
es positivamente muy alta (0.920) entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
ademas, al analizar el valor P (significancia) se evidencia que es menor a 0,05 entonces se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso de continuidad en los empleados de la empresa de J.

MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.

3.1.3.4.Comprobacion de tercera hipétesis especifica

A fin de contrastar la hipotesis general determinando si existe relacion entre la

satisfaccion laboral y el Compromiso normativo.
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HO: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el compromiso normativo

en los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021

H1: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso normativo en

los empleados de la empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,

2021

Parametros estadisticos

e Nivel de significancia : 0.05
e Prueba estadistica : Pearson

e Regla de decision

: Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

Aceptar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Tabla 7

Comprobacion de tercera hipotesis especifica

Compromiso

normativo satisfaccion laboral
Compromiso normativo Correlacion de Pearson 1 ,822™
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,822* 1
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De los resultados obtenidos, en la tabla que antecede, se determina que la correlacion

es positivamente muy alta (0.822) entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional;
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ademas, al analizar el valor P (significancia) se evidencia que es menor a 0,05 entonces se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso normativo en los empleados de la empresa de J.

MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.

3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion que tiene como objetivo Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de la empresa de J.
MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021; se determindé que la
significancia tiene un valor menor de 0.05 por lo que rechazamos la hipétesis nula, esto quiere
decir que existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo

en los empleados de la empresa.

En consecuencia, al estar fuertemente relacionado la satisfaccion laboral y teniendo como
resultado muy deficiente el aspecto de satisfaccion laboral no es un buen indicador para la
empresa J Moran, puesto que muchos son los motivos por los cuales la poblacion estudiada ha

definido como deficiente.

En relacion a determinar cudl es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral con el
compromiso con el compromiso afectivo, esta investigacion determina que La satisfaccion
laboral se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en los empleados de la
empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021, siendo esta
descrita como muy deficiente dentro de la empresa, en este sentido Lopez (2016) en su
investigacion “relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los
trabajadores de la empresa tecnologia integral de pesaje Peru s.a.c. distrito los olivos, 20167,

determina que para que exista productividad en la empresa debe existir el compromiso afectivo
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que identifica cuando los lazos emocionales que las personas crean con la organizacion surgen

en el cumplimiento de sus necesidades.

Asi también en lo que es la relacion entre la satisfaccion laboral y el Compromiso de
persistencia, esta investigacion ha determinado La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso de continuidad en los empleados de la empresa de J.
MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021; descriptivamente se determina
que existe una calificacion como deficiente, en este sentido entra en contraposicion con Araujo,
Checa y Velasco (2020) en su investigacion “Satisfaccion laboral y clima Corporativo en dos
instituciones privadas del valle del cauca” que menciona que la satisfaccion laboral difiere de
la edad porque depende de las expectativas que buscan las personas y puede formar un
ambiente educativo y la satisfaccion organizacional no se ve afectada. Finalmente se descubrid
que por muchos afios de estar en la organizacion se reconoce el contenido de metas, mision,
vision y organizaciones, en ese sentido existe otros factores que pueden determinar el

compromiso de persistencia.

Por ultimo, para determinar la relacion entre satisfaccion laboral y el Compromiso
normativo esta investigacion determina que La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso normativo en los empleados de la empresa de J.
MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021, en contraposicion Rodriguez
(2016) realiz6 una investigacion con el objetivo de identificar la relacion existente entre el
compromiso Corporativo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa de ventas
(Saga Falabella); determina que se encontro que el grado de apego emocional esta intimamente
relacionado con el salario, los beneficios y los factores de comunicacion. continuar
participando mas de cerca con los factores de desarrollo, salarios y beneficios; Finalmente, el

cumplimiento normativo muestra una relacion mas fuerte con los salarios y beneficios.
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CONCLUSIONES

se determina que la correlacion es positivamente muy alta (0.935) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; ademas, al analizar el valor P (significancia)
se evidencia que es menor a 0,05 entonces se afirma que existe relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el compromiso Corporativo en los empleados de la
empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

se determina que la correlacion es positivamente muy alta (0.939) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; ademas, al analizar el valor P (significancia)
se evidencia que es menor a 0,05 entonces se afirma que La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso afectivo en los empleados de la
empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

se determina que la correlacion es positivamente muy alta (0.920) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; ademas, al analizar el valor P (significancia)
se evidencia que es menor a 0,05 entonces se afirma que La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso de continuidad en los empleados de la
empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021

se determina que la correlacion es positivamente muy alta (0.822) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; ademas, al analizar el valor P (significancia)
se evidencia que es menor a 0,05 entonces se afirma que La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso normativo en los empleados de la

empresa de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay, 2021.
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RECOMENDACIONES

a través del equipo de gestion, cultive el compromiso organizacional en el personal
asistencial de las diferentes jefaturas, y que este repercute positivamente en la
satisfaccion laboral del empleado, con el propdsito de mantener condiciones fisicas
agradables para la labor diaria del personal, que estos cuenten con sus beneficios
laborales, que se respeten y se ejecuten equitativamente las politicas administrativas del
hospital, que se elimine completamente todo tipo de conflictos y se promuevan
relaciones interpersonales donde prime la armonia y la colaboracion desinteresada,
fomentar y apoyar el desarrollo personal de los empleados

A las jefaturas de la Empresa J Moran DISTRIBUCIONES S.A., generen dentro de
sus dependencias un ambiente comodo, agradable, con una buena relacion entre su
personal, con actitudes positivas, con ambientes propicios para el desempeio, ya que
ello conlleva a que el personal asistencial genere un compromiso afectivo.

Los Gerentes de mayor alto evaluar que los trabajadores reciban un sueldo justo y
relacionado con las funciones que realizan dentro de la empresa y que cubran sus
expectativas econdmicas, que se promueva el desarrollo personal de los trabajadores a
través de un trabajo justo, incentivando y apoyando en el estudio de postgrado y
pregrado a través de convenios con universidades, esto con el propdsito de generar en
el trabajador un compromiso de continuidad con sueldos y prestaciones pagadas
puntualmente y justas por las funciones realizadas, ofreciendo ofertas de ascensos y
promociones dentro de la institucion y generando bienestar familiar para el trabajador.
A las jefaturas de la Empresa J Moran DISTRIBUCIONES S.A., incentivar que los
trabajadores conozcan las politicas administrativas implementadas en la empresa como

el horario de trabajo, los derechos y deberes del trabajador, como el maltrato y
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explotacion laboral; asi mismo que la jefatura este a disposicion del trabajador,
comprendiéndolo, apoyandolo y tratdndolo cordialmente en cualquier situacion; esto
con el fin de que se genere un compromiso normativo del empleado con la institucion

mediante la fidelidad del trabajador con ventajas laborales para el mismo.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

La satisfaccion laboral se relacion
significativamente con el compromiso Corporativo
en los empleados de la empresa de J. MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,
20217

Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso Corporativo en los
empleados de la empresa de J. MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-Abancay,
2021

HIPOTESIS

Hipotesis General

La  satisfaccion laboral se  relaciona
significativamente con el compromiso

Corporativo en los empleados de la empresa de
J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A,,
Apurimac-Abancay, 2021

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

a) (La satisfaccion laboral se relacion
significativamente con el compromiso
afectivo en los empleados de la empresa de
J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 20217

b) ¢La satisfaccion laboral se relacion
significativamente con el compromiso de
continuidad en los empleados de la empresa
de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 20217

c) ¢(Lasatisfaccion laboral se relacion
significativamente con el compromiso
normativo en los empleados de la empresa
de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 20217

a) Observar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo en los
empleados de la empresa de J. MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021.

b) Analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso de continuidad en
los empleados de la empresa de J. MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021.

¢) Evaluar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso normativo en los
empleados de la empresa de . MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021.

a) La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
afectivo en los empleados de la empresa de
J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 2021.

b) La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso de
continuidad en los empleados de la
empresa de J. MORAN
DISTRIBUCIONES S.A., Apurimac-
Abancay, 2021.

¢) La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
normativo en los empleados de la empresa
de J. MORAN DISTRIBUCIONES S.A.,
Apurimac-Abancay, 2021.

Variable Independiente
X : satisfaccion laboral

Variable Dependiente

Y: compromiso
Corporativo

1.Tipo de Investigacion
cuantitativo-
Descriptiva-
correlacional de corte
transversal

2. Poblacion =22
Personas empleadas

3. Instrumentos de
Recoleccion de datos
o Ficha de Encuesta.




Anexo 2. Cuestionario

Estimado Sefior (a) muy agradecido por anticipadamente por su participacion, por favor recurro

a que pueda desarrollar claramente el cuestionario:

Género: F( YM( )

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio

1 2 K] 4 5
E.stoy .bastante .Esto.y algo Indiferente Estloy algo Estog{ bastante
insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho

Satisfaccion laboral

cuestionario

1 ;Como califica sus condiciones fisicas del trabajo en la empresa?

empresa’?

2 ;Como califica la libertad para elegir tu propia forma de trabajo dentro de la

3 ;Como calificas a tus compafleros de trabajo?

4 ;Como calificas los reconocimientos por el trabajo bien hecho?

5 (Como califica a tu jefe?

6 (Como calificas las responsabilidades que se te ha asignado?

7 (Estas satisfecho con tu salario?

8 (Crees que la empresa valora la posibilidad de utilizar tus capacidades?

9 (Como califica las elaciones entre la direccion y los trabajadores en la
empresa?

10 ;Estas satisfecho con las posibilidades de ascender?

11 ;Como califica el modo en que tu empresa es manejada por la direccion?

12 ;Crees que les prestan atencion a las sugerencias que haces?

13 ;Estas satisfecho con tu horario de trabajo

14 ;Como califica La variedad de tareas que realizas en tu trabajo?

15 ;Como califica la estabilidad laboral dentro de la empresa?
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Compromiso Corporativo

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio

1 2 3 4 5
Estoy bastante Estoy algo de . Estoy algo de Estoy bastante de
desacuerdo acuerdo Imciferents acuerdo acuerdo
cuestionario 12|34

1. Considero que he puesto bastante dentro de la empresa, por lo que no
considero trabajar en otra parte.

2. Siento que no es correcto renunciar a la empresa en este momento.

3. Muchas cosas personales dependen de continuar trabajando en la
empresa.

4. Es un deseo que se realizado trabajar en la empresa

5. Veo que existe pocas alternativas de trabajar en otras empresas

6. prefiero hacer una carrera profesional dentro de la empresa

7. considero que la empresa me necesita y valora mi esfuerzo

8. Considero que la empresa merece mi lealtad

9. Realmente considero que los problemas que pasan en la empresa, tengo
que contribuir a solucionarlos

10. No es necesario permanecer con el gerente/jefe actual.

11. Yo no renunciaria a la Entidad ahora porque me siento en obligacion
con la gente que trabaja actualimente en ella

12. Personalmente, esta empresa significa mucho.

13. La empresa ha sido una gran oportunidad

14. Siento que no me consideran parte de la familia dentro de la empresa

15. No tengo pertenencia con la empresa

16. No renuncio a la empresa, solo porque no existe mas alternativas.

17. Aunque lo deseara es muy dificil dejar la empresa

18. No me vincula nada a la empresa por lo que puedo abandonarlo en
cualquier momento.

73



74

Anexo 3

Validacion de instrumentos

Anexo 3:
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Lic. Adm. Walter Luico Bolafios Gandolfo
1.2 Grado académico: Licenciado en administracion
13 Cargo e institucién donde labora: Decano Regional del Colegio de Licenciados en Administracion - Tacna
1.4 Titulo de Ia Investigacion: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los empleados de la empresa
J. Moran distribuciones S.A. Apurimac Abancay.
1.5 Autor del instrumento:  Sandy Sotomayor Candia
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en administraciéon y negocios internacionales
1.7 Nombre del instrumento: Encuesta
Muy
CRITERIOS Deficient Regula | Buen B Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIV | SR | r21- | 041 | WO | es1-
oS ° 40% 60% - 100%
80%
L  CLARIDAD Esta ) formulado con  lenguaje
apropiado. 70
J Esta  expresado en  conductas
& OBIETHVIDAD observables. 70
3. ACTUALIDAD Adecuad'o al alcance de ciencia y 90
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacién logica. 70
5. SUFICIENCIA Co@rm& los aspectos de cantidad y 70
calidad.
6. INTENCIONALIDA | Adecuado para valorar aspectos del
D estudio. 80
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos  Tedricos-
! Cientificos y del tema de estudio. 90
8. COHERENCIA E.ntre ) los mc?ices, indicadores, 70
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La es?rateg'la responde al propdsito del 80
estudio.
10. CONVENIENCLs | O¢hera  nuevas pautas en la 80
investigacién y construccion de teorias.
SUB TOTAL 590 180
TOTAL (PROMEDIO) 385

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 77

VALORACION CUALITATIVA: muy bien
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable P
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Anexo 3:
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto:Luciano Alipio Rober Anibal
1.2 Grado académico: Doctor
1.3 Cargo e institucion donde labora: Docente UNAMBA
1.4 Titulo de Ia Investigacién: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los empleados de la empresa
J. Moran distribuciones 5.A. Apurimac Abancay.
1.5 Autor del instrumento: Sandy Sotomayor Candia
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en administracién y negocios internacionales
1.7 Nombre del instrumento: Encuesta
CRITERIOS Deficient | R€EU | Buen gl“-"' Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIV | {UE! | r21- | 041 | O | es1-
0os * 40% 60% - 100%
80%
L.  CLARIDAD Esta ) formulado con  lenguaje 90
apropiado.
3. OBJETIVIDAD Esta  expresado en  conductas
observables. 90
3. ACTUALIDAD Adecuad'ﬁ al alcance de ciencia y 93
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 78
5. SUFICIENCIA Co:_:nprend.e los aspectos de cantidad y
calidad. 91
6. INTENCIONALIDA | Adecuado para valorar aspectos del
D estudio. 90
Basados en aspectos Teoricos-
i CONSISTENCEA Cientificos y del tema de estudio. 85
8. COHERENCIA E.utre ) los mc?wes, indicadores,
dimensiones y variables. 90
5 METODOLDCIA La es_trategla responde al propdsito del 90
estudio.
10. CONVENIENCLs | OSSra  nuevas paufas  en  Ia 90
investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 78 540
TOTAL (PROMEDIO) 443.5
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 88.7
VALORACION CUALITATIVA: Excelente
OPINION DE APLICABILIDAD:  aplicable
Lugar y fecha: Apurimac, 09 de noviembre 2021
l'IHACf‘

Dr. Roby
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Anexo 3:
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Ing. Econ. Roger Cristian Quispe Mamani
1.2 Grado académico: Ingeniero en Economia
13 Cargo e institucion donde labora: Administrador de Unidad de Gestién Educativa Local Tacna
1.4 Titulo de 1a Investigacion: Satisfaccién laboral y compromiso organizacional en los empleados de la empresa
J. Moran distribuciones 5.A. Apurimac Abancay.
1.5 Autor del instrumento:  Sandy Sotomayor Candia
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura en administracion y negocios internacionales
1.7 Nombre del instrumento: Encuesta
CRITERIOS Deficient Regula | Buen gmy Excelent
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIV | {UE! | r21- | 041 | O | es1-
0os * 40% 60% - 100%
80%
L.  CLARIDAD Esta ) formulado con  lenguaje
apropiado. 70
3. OBJETIVIDAD Esta  expresado en  conductas 70
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad'ﬁ al alcance de ciencia y 90
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 90
5. SUFICIENCIA Co:_:nprend.e los aspectos de cantidad y 70
calidad.
6. INTENCIONALIDA | Adecuado para valorar aspectos del
D estudio. 80
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 90
8. COHERENCIA E.utre ) los mc?wes, indicadores, 70
dimensiones y variables.
5 METODOLDCIA La es_trategla responde al propdsito del 80
estudio.
10. CONVENIENCIA | OSUera nuevas pautas en  la 80
investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 500 270
TOTAL (PROMEDIO) 385

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 77
VALORACTION CUALITATIVA: muy bien

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

a
CEL: 952222684

Lugary fecha: |jma, 12 de diciembre del 2021



Anexo 4

Base de datos

77

VARIABLE satisfaccion laboral
DIMENCION Factores motivacionales Factores de confort
PREGUNTA |[PI1.1 |P1.2|P13|P14|P1.5|PL.6 P1.7|P1.8 | P19 | P1.10 | PI.11 [ P1.12 | P1.13 | P1.14 Total
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15
2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 17
3 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 19
4 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 17
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
6 3 2 3 5 3 4 3 3 2 2 3 2 3 5 43
7 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 38
8 3 2 3 5 3 3 3 3 5 5 4 2 3 5 49
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
10 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 16
11 2 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 37
12 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 2 1 1 3 23
13 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 15
14 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 16
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14
16 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 17
17 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 21
18 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 17
19 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 47
20 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 39
21 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 18
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69
631
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Compromiso organizacional
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