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RESUMEN

El objetivo principal de la presente investigacion fue determinar de qué manera la
satisfaccion laboral de los empleados influye en su compromiso organizacional en la

Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018.

La investigacion realizada es transversal y de nivel explicativo. Se utilizé el disefio no
experimental, transeccional y explicativo. La recopilacion de datos se hizo mediante
cuestionarios de encuesta. Para investigar la variable satisfaccion laboral y compromiso

organizacional, se encuesto a los 124 empleados que laboran en la Empresa de Transportes.

La estadistica descriptiva y el programa SPSS version 23 fueron utilizados para procesar los
datos, elaborar las tablas de frecuencias y las tablas de contingencia. Para la comprobacion

de las hipdtesis se aplico la prueba estadistica Chi - Cuadrado.

Por lo que se determind a un 95% de confianza (Resultado de la Prueba Estadistica Chi -
Cuadrado (P=0,001) < 0,05) que existe influencia entre la Satisfaccion Laboral y su
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Empresa de Transportes San Martin
de Porres de la ciudad de Huacho. Entonces podemos afirmar que, mientras mayor es el nivel

de compromiso organizacional mayor seréa la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional



ABSTRACT

The main objective of the current research was to determine the way in which the employee's
labor company influences its organizational commitment in the San Martin de Porres

Transport Company of the city of Huacho, 2018.

The research carried out is transversal and of explanatory level. The non-experimental,
transectional and explanatory design was used. The data collection was done through survey
questionnaires. To investigate the variable of job satisfaction and organizational

commitment, the 124 employees that work in the Transport Company were surveyed.

The descriptive statistics and the SPSS version 23 program were used for the data, the
frequency tables method and the contingency tables. For the verification of the hypotheses,

the Chi - Square statistical test was applied.

Therefore, a 95% confidence (P = 0.001) < 0.05 is determined that there is an influence
between the Job Satisfaction and its Organizational Commitment of the workers of the San
Martin de Porres Transport Company of the city of Huacho. Now we can affirm that, the

higher the level of commitment, the greater organization will be job satisfaction.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment



INTRODUCCION

La empresa de transportes San Martin de Porres S.A. inici6 sus actividades hace 40 afios,
desde ese entonces se plasmo la vision del transporte masivo de pasajeros en émnibus. Es
asi que la empresa ha venido cumpliendo sus objetivos frente al comportamiento del
mercado, del publico usuario y de sus competidores mas cercanos, tratando siempre de estar
a la vanguardia en el transporte de pasajeros de Huacho a Lima y viceversa. Sin embargo,
en los Gltimos meses la empresa ha sido objeto de una serie de malos comentarios y ha

experimentado la reduccion de pasajeros.

Por lo expuesto anteriormente, se plantea realizar presente investigacion, porque se presume
que estas situaciones se deben esencialmente a la baja satisfaccion laboral de los empleados

que repercute en el compromiso organizacional de los mismos.

Es por ello que se tiene como objetivo determinar de qué manera la satisfaccion laboral de
los empleados influye en su compromiso organizacional en la Empresa de Transportes San
Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018.

La presente investigacion se encuentra dividida en seis capitulos:

e EIl Primer Capitulo estad dedicado al planteamiento del problema, donde se
describe la realidad problematica, también se tratan aspectos de formulacién del
problema, haciendo una presentacion de los objetivos, la justificacion,
delimitacion y viabilidad de la investigacion.

e EIl Segundo Capitulo lo constituye el marco teorico, el cual sustenta, analiza y
expone ‘teorias sobre la Satisfaccion Laboral, asi como del Compromiso
Organizacional. Ademas, mostramos estudios previos relacionados con cada
variable de nuestra investigacién y que plantean una relacion similar. También
tendremos la presentacion de las hipdtesis y la operacionalizacion de variables.

e El Tercer Capitulo esta dedicado a la metodologia, tipo, disefio de investigacion,
poblacién y muestra, asi como las técnicas e instrumentos de la recoleccion de
datos y procesamiento de la informacion.

e EIl Cuarto Capitulo esté dedicado al anlisis de los resultados y la contrastacion
de nuestras hipotesis planteadas, evidenciado a través de tablas y graficos

estadisticos para cada variable con sus respectivas dimensiones.

Xi



e EI Quinto Capitulo se realiza la discusion de resultados, con base al analisis
comparativo entre los hallazgos de la presente investigacion frente a los hallazgos
de las investigaciones consideradas como antecedentes internacionales como
nacionales.

e Finalmente, en el Sexto Capitulo se definen las conclusiones y recomendaciones
necesarias que contribuyan a la Satisfaccion Laboral y al Compromiso
Organizacional de la Empresa. Asi mismo se incluye las referencias de las fuentes

que hizo posible la presente investigacion.

xii
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

La empresa de transportes San Martin de Porres S.A. inicia sus operaciones
comerciales en el afio 1978, con dos omnibuses marca volvo, siendo 68 socios
fundadores integrantes en su mayoria de Ex — Comité N° 16 Lima — Huacho —
Huarmey y viceversa, quienes aprovechando la disposicion del gobierno de ese

entonces se plasma la vision del transporte masivo de pasajeros en 6mnibus.

Desde ese entonces la empresa a través del desempefio de los planes trazados ha
venido cumpliendo con los objetivos frente al comportamiento del mercado, del
publico usuario y de sus competidores mas cercanos, tratando de estar siempre a la

vanguardia en el transporte de pasajeros de Huacho a Lima y viceversa.

En los ultimos meses ha sido objeto de una serie de malos comentarios y ha
experimentado la reduccion de pasajeros. Se presume que estas situaciones se deben
esencialmente a la baja satisfaccion laboral de los empleados que repercute en el

compromiso organizacional de los mismos.

La satisfaccion laboral de los empleados, ha generado los siguientes hechos
negativos:

a) Actitudes inadecuadas.

b) Falta de interés por el trabajo.

c) Bajo rendimiento en sus funciones.

d) Mayor accidente de trabajo (Permisos por atenciones medicas).

En cuanto al compromiso organizacional de los empleados se ha observado los

siguientes hechos negativos:



Incumplimiento de las normas internas.

Conformismo con el nivel de calidad del trabajo.

Minimo esfuerzo para mejorar la productividad en el area.
Inasistencia del personal en las capacitaciones.

Falta de colaboracion.

Es ldgico inferir que si el personal esta insatisfecha laboralmente con la empresa

lamentablemente se generard las siguientes consecuencias no deseadas:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Rotacion laboral.

Sobrecarga de trabajo.

Conflictos laborales.

Bajo nivel de competitividad laboral.
Menor productividad.

Pérdida de rentabilidad.

Asi mismo, colateralmente a causa de las situaciones antes descritas, se

produciran los siguientes efectos:

a)
b)

c)

Disminucion progresiva de pasajeros.
La empresa seguiréd perdiendo participacion en el mercado de transporte, de
lo que se beneficiaran la competencia que opera en los alrededores.

Remota posibilidad de alcanzar la visién institucional.

A efectos de revertir las situaciones imperantes antes sefialadas y evitar las

pronosticadas, se debe cuanto antes adoptar e implementar las siguientes decisiones:

a)
b)

c)
d)
e)
f)

9)

h)

Promover la igualdad de oportunidades.

Fomentar el crecimiento laboral.

Reconocer los logros de cada personal.

Poner en practica los valores institucionales.

Implementar un programa de capacitacion al personal para brindar un mejor
servicio al cliente.

Fomentar la diversificacion de las relaciones laborales y las nuevas formas de
trabajo.

Favorecer la motivacion y la adaptabilidad de los trabajadores mediante su
mayor participacion.

Promover las relaciones interpersonales en las diferentes &reas.



1.2

121

1.2.2

1.3
13.1

1.3.2

i) Mejorar la organizacion del trabajo.
j) Realizar evaluaciones psicoldgicas cada cierto tiempo.
k) Aplicar de modo imparcial y con base a normas las recompensas (estimulos)

y las sanciones, a nivel de todos los estamentos de la institucion.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera la satisfaccion laboral de los empleados influye en su compromiso

organizacional en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018?

Problemas especificos

a)

b)

¢De qué modo la satisfaccion de los empleados incide en su compromiso
afectivo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018?
¢De qué manera la satisfaccion de los empleados repercute en su compromiso
continuo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018?
¢De qué modo la satisfaccion de los empleados influye en su compromiso
normativo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar de qué manera la satisfaccion laboral de los empleados influye en su

compromiso organizacional en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de
la ciudad de Huacho, afio 2018.

Objetivos especificos

a)

b)

Determinar de qué modo la satisfaccion de los empleados incide en su
compromiso afectivo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la
ciudad de Huacho, afio 2018.
Determinar de qué manera la satisfaccion de los empleados repercute en su
compromiso continuo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la
ciudad de Huacho, afo 2018.



1.4

c) Determinar de qué modo la satisfaccion de los empleados influye en su
compromiso normativo de la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la
ciudad de Huacho, afio 2018.

Justificacion de la investigacion

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son factores claves para la
eficiente ejecucion de los procesos y el logro de los objetivos en todas las empresas.
Por otro lado, cabe precisar, que, segun los diversos planteamientos teodricos

pertinentes, entre las dos variables existe estrecha relacion asociativa y de causalidad.

La Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho,
brinda servicio a personas, en este sentido el compromiso organizacional es un factor
clave ya que busca brindar el mejor servicio a todos sus clientes. Asi mismo nuestro
trabajo considera como un recurso primordial de toda organizacién, al recurso
humano, por tal razén es importante conocer la satisfaccion de todo el personal que
labora dentro de la institucion y a su vez el grado de compromiso organizacional que

generan y; es por ello que:

La presente investigacion tiene relevancia, porque permitira aportar soluciones a
los problemas, que se presentan en la satisfaccion laboral y su incidencia en el

compromiso organizacional, tanto en los aspectos: metodoldgico, tedrico y préactico.

a) En el aspecto metodologico, los métodos, procedimientos, -técnicas e
instrumentos empleados en la presente investigacion podran ser utilizadas en

futuras investigaciones una vez demostrado su validez y confiabilidad.

b) En el aspecto teorico, la imperiosa necesidad de tomar conocimiento, analizar y
alcanzar la sintesis de las teorias que describen, explican y respaldan la hipotesis
gue asevera que existe significativa relacion de causalidad entre las dos variables

de estudio.

c) En el aspecto préctico, la necesidad de alcanzar recomendaciones viables, las
que al ser aplicadas posibiliten el mejoramiento del compromiso organizacional
y el aumento del desempefio laboral de los empleados de la empresa de
Transportes San Martin de Porres, de la ciudad de Huacho. Las correcciones en
la gestion de las dos variables mencionadas, incidirdn positivamente en ésta

empresa, sobre todo en los aspectos economico, social y financiero; asi mismo,

4



1.5

1.6

en el cumplimiento de su mision y de sus obligaciones contraidas de modo

explicito e implicito con sus diversos grupos de interés.

Delimitaciones del estudio

e  Delimitacion Espacial
La investigacion se realizaré en la ciudad de Huacho, lugar donde se localiza la
Empresa de Transportes San Martin de Porres.

e  Delimitacion Temporal

La investigacion a realizar corresponde entre los afios 2017 y 2018.

e  Delimitacion Social
La investigacion se llevara a cabo en el contexto social integrado por 124

empleados de la Empresa de Transportes San Martin de Porres.
e  Delimitacion Conceptual

Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral es la actitud general de un individuo hacia su trabajo.
Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes

positivas hacia el mismo.

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es el sentimiento y la comprension del pasado y
del presente de la organizacion, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacién por todos sus participantes.
Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino para el compromiso del

mismo.
Viabilidad del estudio

La realizacion de la presente investigacion es viable, por cuanto se tiene los
conocimientos tedricos, los medios técnicos y los recursos econémicos necesarios.
Asi mismo, estd asegurado el acceso a lugares de las fuentes de la informacion
requeridas; también se cuenta con la autorizacion correspondiente del actual Gerente
General de la empresa de transportes San Martin de Porres S.A. de la ciudad de

Huacho, a efectos de llevar a cabo el correspondiente trabajo de campo.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Iglesias E. (2011), realiz6 un estudio sobre "La competencia gerencial, el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional de los directivos docentes de la
educacion privada de Medellin y su relacion con la calidad institucional y la
calidad de la gestion, en 2011". Colombia. El objetivo fue establecer la relacion
de la competencia gerencial, el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional de los directivos de la educacion privada de Medellin, en 2011,
con la calidad institucional y la calidad de la gestion. La metodologia de
investigacion utilizada fue de tipo: aplicada, no experimental y descriptiva, se
utiliz6 el método inductivo, método hipotético — deductivo y el método de
analisis — sintesis, con un disefio descriptivo — transversal. El resultado, se afirma
que existe relacion directa entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional, ya que ante el hecho de realizar acciones para mejorar la cultura
organizacional se obtiene mayor compromiso por parte de los trabajadores de la
Municipalidad.

Hurtado, L. (2014), realizé un estudio sobre "Relacion entre la Percepcion de
Justicia Organizacional, Satisfaccién Laboral Y Compromiso Organizacional
de Docentes de una Universidad Privada de Bogota, 2014 ”. Colombia. El
objetivo fue establecer la relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de un grupo de docentes
Universitarios. Los resultados fueron analizados mediante estadistica descriptiva

y correlacional. La investigacion se aplic6 a una muestra de 110 docentes de una



Universidad privada de Bogotd. El resultado, el estudio de la justicia
organizacional, la satisfaccion y el compromiso reviste interés para el campo de
la Psicologia organizacional y del trabajo, ya que permite caracterizar las
actitudes de los empleados especialmente en un &mbito como la docencia

universitaria.

Mejia, M. (2014), efectué un estudio sobre "Principales factores del clima
laboral y su relacion con el compromiso en el trabajo, en una institucion
educativa. Santiago de Querétaro, México, 2014 ”. México. Teniendo como
objetivo identificar la relacion entre los  principales factores del clima
organizacional y el compromiso en el trabajo. La metodologia en la que se
enmarca este estudio es de naturaleza no experimental es tamhién conocida como
investigacion Ex Post Facto, término que proviene del latin y significa después
de ocurridos los hechos. Se concluye que se tiene que trabajar en el clima de la

institucion para tener personas mas comprometidas con la institucion.

Méndez, A. (2015), realiz6 un estudio sobre Clima y Compromiso
Organizacional percibido por los empleados del Parque Eco Arqueolégico en
México". El objetivo fue estudiar la posible influencia del grado de calidad del
clima organizacional sobre el grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueoldgico en México. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y transversal. La poblacién
estuvo compuesta por aproximadamente 2000 empleados de los cuales se tomo
una muestra de 633. Se concluye que: El grado de calidad del clima
organizacional no es predictor del grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueoldgico en México, y; El estudio mostrd seguin
los niveles utilizados en la escala de Likert de los instrumentos una percepcion
de la variable clima organizacional de los empleados en grado entre muy bueno
y excelente y expresaron estar entre muy de acuerdo y totalmente de acuerdo con

los indicadores de compromiso organizacional.

Gasia, M. (2015) efectud un estudio sobre " EI Compromiso Organizacional y
su incidencia en el Desempefio de los Trabajadores del Sector Alimenticio de la
Zona Industrial de Cagua, Cagua-Edo-Aragua, 2015". Venezuela. Teniendo

como objetivo evaluar el compromiso organizacional y su incidencia en el

7



desempefio de los trabajadores del sector alimenticio de la zona industrial de
Cagua— Estado Aragua. Como estrategia general se adopt6 una investigacion de
campo, no experimental, correlacional, apoyada en una revision documental.
Para efectos de la presente investigacion se tomard como muestra una poblacién
de treinta (30) personas que componen el nivel gerencial del capital humano de
las Empresas SERAVICA C.A, PLUMROSE, INDUSTRIAS IBERIA, ubicadas
en la Zona Industrial de Cagua, Estado Aragua, utilizando como criterio aquellas
involucradas en la escogencia del capital humano. Como resultado se obtuvo que
los factores y elementos que inciden en el Compromiso Organizacional, de igual
manera inciden en el Desempefio del trabajador; entre los mismos se recapitula:
el Clima, la estabilidad empresarial, la evaluacién del desempefio, las politicas
de incentivos, los beneficios y el paquete salarial; todos sin excepcion, influyen
contundentemente en esta variable y proporcionalmente en el Compromiso,
pudiendo exponer al respecto que un alto Compromiso Organizacional se
corresponde con un alto Desempefio y viceversa, por un lado y por el otro, un

buen desempefio involucra y determina un trabajador comprometido.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Benites, R. (2012), investigo "El clima organizacional y la satisfaccion laboral
docente en la LLE. Pedro E. Paulet de Huacho, 2012". Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes pertenecientes a la I.E. Pedro E. Paulet de
Huacho. El disefio de la investigacion fue no experimental correlacional. Se
aplico una encuesta a un total de 42 docentes. Se obtuvo como resultado que la
satisfaccién laboral en general hay percepciéon negativa, ya que el 57% de
docentes evaluados perciben un mal clima laboral.

Loza, E. (2014) efectué un estudio sobre el "Liderazgo y Compromiso
Organizacional en los Docentes de la Institucion Educativa Particular “Simon
Bolivar” de la Ciudad de Tarapoto, 2014". El objetivo fue establecer la relacion
que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en
docentes de la institucion educativa privada “Simén Bolivar” de la ciudad de
Tarapoto. El disefio de la investigacion se plantea como no experimental. El

universo del presente estudio se constituye por docentes de una institucion



educativa particular de Tarapoto, haciendo un total de 100 docentes; de los
cuales 65% son varones y 35% mujeres. EI 100% es personal contratado y tienen
entre 2 a 3 afnos de servicio. La seleccion de este campo de estudio obedece a la
necesidad de contar con informacion util para ampliar hallazgos de
investigacion. Ademas, que fue seleccionada en funcion a la accesibilidad y las
garantias que ofrecia para una adecuada recogida de datos, considerando el
compromiso de los directores y personal docente administrativo. Los criterios de
exclusion de la muestra fueron: docentes menores a 1 afio de servicio. Se
concluye que existe relacion entre estilos de liderazgo y compromiso

organizacional.

Huaman, N. (2015) realiz6 una investigacion sobre los "Factores Institucionales
y Satisfaccion Laboral del Profesional de Enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora, 2015". El objetivo fue determinar la relacion entre los factores
institucionales y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora. Es una investigacién con enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, descriptivo correlacional y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 130 profesionales de enfermeria que laboran en
los diferentes servicios del Hospital Maria Auxiliadora. Se concluyd lo
siguiente: existe relacion directa y significativa entre los factores institucionales
y la satisfaccion laboral, también se encontr6 que los factores institucionales de
salario y politicas administrativas tienen una relacion directa y significativa con
la satisfaccion laboral; sin embargo, los factores de supervision y relaciones
interpersonales no presentan evidencia estadistica de relacion con la satisfaccion

laboral.

Murrieta, R. (2016), efectud una investigacion sobre "Motivacion y Satisfaccion
Laboral en los Profesionales de Salud del Servicio de Emergencia del Hospital
de Contingencia Tingo Maria 2016". Su objetivo fue determinar la relacion entre
el nivel de motivacién laboral y la satisfaccién laboral en los profesionales de
salud del servicio de emergencia del Hospital de Contingencia Tingo Maria
2016. Se realizé un estudio observacional, prospectivo, transversal con disefio

correlacional. La muestra fue de 50 profesionales de salud que laboran en el



2.2

servicio de emergencia del Hospital de Contingencia Tingo Maria. Se concluy6

que existe una relacién baja entre la motivacién y la satisfaccion laboral.

Alvarado, K., Parodi, G., Ruiz, M. (2016) realizaron una investigacion sobre
"Estilos de Liderazgo y Compromiso Organizacional con mediacion de
Engagement en Técnicos de Maquinaria Pesada, 2016". El objetivo general fue
identificar cual es el estilo del liderazgo que genera m&s compromiso
organizacional, considerando que los lideres puedan exhibir ciertas conductas
que generen engagement en sus colaboradores. El estudio que sustenta esta tesis
es de tipo cuantitativo, explicativo predictivo, no experimental, que busca
determinar cémo impactan los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional y si la variable engagement media esta relacién. La poblacion de
técnicos en Motores Pert a nivel nacional es de 900 personas. Se tomd una
muestra representativa de 196, en seis grupos compuestos por distintas
cantidades de participantes por vez, dentro de un espacio de tiempo de una
semana, de acuerdo a la disponibilidad de los grupos y la aprobacion de los
gerentes de area. Se concluy6 que: Los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y laissez faire correctivo estdn asociados positiva y
significativamente con el compromiso organizacional de tipo afectivo,
normativo y de continuidad, El estilo de liderazgo laissez faire pasivo-evitador
no se asocia con ninguno de los tipos de compromiso organizacional. De esta
manera, este estilo de liderazgo definido como «falta de liderazgo» no impacta
en las variables de compromiso ni con el rol que le toca asumir a los trabajadores
con la organizacion y que El liderazgo de estilo transformacional, el estilo
liderazgo transaccional predicen el compromiso organizacional de tipo
normativo y de continuidad, respectivamente, el engagement predice el
compromiso organizacional de la poblacion de técnicos, en sus tres tipos, de
manera consistente, los estilos de liderazgo transaccional y laissez faire no
predicen el engagement, el engagement media la relacion entre el estilo de

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de tipo normativo.

Bases tedricas

2.2.1 Satisfaccion laboral

2.2.1.1 Definiciones de satisfaccion
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Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE): “Es el sentimiento de
bienestar que se obtiene cuando se ha cubierto una necesidad”, en este caso es la

respuesta acertada hacia una queja, consulta o duda.

Ardouin (2000, p. 223) nos dice que “La satisfaccion es aquella sensacion que el
individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad
o0 grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion,
es la sensacion del término relativo de una motivacion que busca sus objetivos”

(Citado por Portales, p. 32)

2.2.1.2 Definiciones de satisfaccion laboral
Locke (1976), definid la satisfaccion laboral como un “estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

(Citado por Huaman, p. 36)

Mufioz (1990) define la satisfaccion laboral como “el sentimiento de agrado o
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa,
en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones

psico-socio-economicas acordes con sus expectativas”.

Para Loitegui (1990) la satisfaccion laboral es un constructo pluridimensional que
depende tanto de las caracteristicas individuales del sujeto como de las caracteristicas
y especificidades del trabajo que realiza. Ademas, el concepto de satisfaccion en el
trabajo esta integrado por un conjunto de satisfacciones especificas, o aspectos
parciales, que determinan la satisfaccion general. Asi entendida, la satisfaccion
laboral es una reaccion afectiva general de una persona en relacion con todos los
aspectos del trabajo y del contexto laboral; es una funcion de todas las facetas
parciales de la satisfaccion. Este modelo de satisfaccion implica un modelo
compensatorio, de forma que un nivel elevado de satisfaccion, en un determinado
aspecto, puede compensar, o incluso suplir, otras deficiencias y carencias que en otras

facetas laborales puedan producirse.

Robbins (1998), la define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia
su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia

éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente
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habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion
laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.

Davis y Newstrom (2003), definen que es un “conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una
actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.” (Citado

por Montoya, 2014, p. 14)

Para Colquitt (2007), la satisfaccion laboral es uno de los mecanismos del individuo
que impacta directamente en el desempefio laboral y el compromiso organizacional,
de este modo, si un empleado esta satisfecho con su trabajo y experimenta emociones
positivas mientras trabaja, desempefiard mejor su trabajo y elegira permanecer en la

compafiia por un periodo largo de tiempo. (Citado por Frias, 2014, p. 24)

Entonces puedo decir que la satisfaccion laboral es un sentimiento de afecto que tiene
el trabajador hacia la empresa que labora, ya sea porque le gusta lo que hace, el trato

que recibe o el beneficio que le otorgan.

2.2.1.3 Importancia de la satisfaccion laboral
Seglin Levinson, y Moser (1997). La satisfaccion laboral es “tan importante en que
su ausencia a menudo conduce a un letargo y una reduccion de compromiso
organizacional. La falta de satisfaccion laboral es un predictor de abandonar un
trabajo.” (Citado por Murrieta, 2016, p. 30)

Para Robbins (1998), la satisfaccion laboral es importante por las siguientes razones:

1. Existe una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan al trabajo
mas frecuentemente y es mas probable que renuncien.

2. Es méas probable que los trabajadores insatisfechos se involucren en
comportamientos destructivos.

3. Se ha demostrado que los empleados satisfechos tienen mejor salud y viven
mejor.

4. Lasatisfaccion en el trabajo se transmite a la vida del empleado fuera del trabajo.

La satisfaccidn laboral es importante porque ayuda a mantener la estabilidad laboral,

lo que conlleva a mantener su compromiso con la empresa.
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2.2.1.4 Dimensiones de la satisfaccién laboral

El modelo de andlisis de satisfaccion laboral propuesto por Melid & Peird (1989),

define en tres grandes dimensiones. Las cuales se describen a continuacion:

Satisfaccion con la supervision

Es la forma en que los directivos juzgan las labores realizadas, la supervision
recibida, la proximidad y la frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los
superiores y la igualdad y justicia de trato recibida en la empresa.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

Es lo relativo al espacio fisico y el lugar de trabajo, la limpieza, la higiene,
salubridad y la temperatura del lugar.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Es el grado en el que la empresa cumple en convenio, las disposiciones, leyes

laborales y la forma en que se da la negociacion sobre aspectos laborales.

Asi mismo Luthan (1998), postula que hay tres dimensiones importantes para la
satisfaccion laboral. (Citado por Murrieta, 2016, p. 29 -30)

La satisfaccion laboral es una respuesta emocional a una situacion laboral. Como
tal no se puede ver, s6lo puede inferirse.

La satisfaccion en el trabajo suele estar determinada por la forma en que los
resultados cumplen o exceden esperanzas de heredar. Por ejemplo, si los
participantes de la organizacion sienten que estan trabajando mucho son mas
dificiles que otros en el departamento, pero reciben menos.recompensas
probablemente tienen una actitud negativa hacia el trabajo, el jefe y / o
compafieros de trabajo. Por otro lado, si sienten que estan siendo muy bien
tratados y estan siendo pagados equitativamente, es probable que tengan
actitudes positivas hacia el trabajo.

La satisfaccion laboral representa varias actitudes relacionadas que son las mas
importantes caracteristicas de un trabajo sobre el cual las personas tienen una
respuesta efectiva. Estos son: el trabajo en si, pago, oportunidades de promocion,

supervision y comparfieros de trabajo.

2.2.1.5 Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Robbins (1998) también nos “indica que los factores mas importantes que conducen

a la satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental,
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recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas
que apoyen y el ajuste personalidad — puesto. Por otra parte, el efecto de la
satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y comporta

satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion”.

Segun Kreitner y Kinichi (1997), la satisfaccion laboral no es un concepto unitario,

ya que un individuo puede estar satisfecho con unos aspectos de su trabajo y con

otros no, es por ello que plantea las siguientes causas (Citado por Villa, 2005, p.24):

e Cumplimiento de necesidades: La satisfaccion estd determinada por el grado
hasta el que las caracteristicas de un trabajo permiten al individuo satisfacer sus
necesidades personales.

e Discrepancia: Se refiere al resultado de las expectativas encontradas. Las
expectativas cumplidas representan la diferencia entre lo que un individuo espera
recibir de un empleo y lo que realmente recibe.

e Consecucion de valores: Es importante para el individuo tener la percepcion que
su trabajo es importante para la consecucion de los objetivos valiosos.

e Equidad: La satisfaccion es una funcién de que tan justo percibe un individuo
que es tratado en comparacion con otros.

e Componentes genéticos / rasgos: Las diferencias estables individuales son tan
importantes para explicar la satisfaccion laboral, como lo son las caracteristicas

del medio que los rodea.

Asi mismo, Fernandez - Rios (1999), considera que la satisfaccion es una actitud
general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen
sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, el autor
sefala siete factores: (Citado por Espaderos, 2016, p. 24)

e Retribucién econdmica, es la compensacion que los empleados reciben a cambio
de su labor. Incluye salarios y beneficios socioeconémicos que ayudan a
contribuir con las necesidades bésicas tanto para el trabajador como para su
familia.

e Condiciones fisicas del entorno de trabajo, son los factores que estan presentes
en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion, nivel

de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.
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e Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, es la garantia que le brinda la
organizacion al empleado de que puede permanecer en su puesto de trabajo.

e Relaciones con los comparieros de trabajo, es el frecuente contacto con la
organizacion por motivos de trabajo, ya sea entre los mismos individuos o de
diferentes unidades. También son las interacciones que tienen frecuentemente
dentro de la misma.

e Apoyo y respeto a los superiores, es el cumplimiento de decisiones 0 procesos
que dispongan los supervisores sobre su area de trabajo.

e Reconocimiento por parte de los demas, el mismo- puede venir por parte de sus
comparieros, el supervisor o la alta gerencia. También es el proceso mediante el
cual otras personas alagan por su buena eficiencia y su control de trabajo.

e Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo, es el apoyo que
encontrara la organizacion para el crecimiento personal y profesional, mediante
capacitaciones y politicas justas al empleado. También es la probabilidad
percibida de los trabajadores.

2.2.1.6 Repercusiones de la satisfaccion laboral
Segun Kreitner y Kinichi (1997), la satisfaccion tiene implicaciones importantes en
el trabajo como son (Citado por Villa, 2005, p.25):

e Ausentismo: Se refiere a la ausencia de un empleado a su puesto de trabajo,
inclusive la impuntualidad podria considerarse un ausentismo parcial de la
jornada. El ausentismo es muy costoso y los directivos estan en constantes
gestiones para reducirlo.

e Movimiento de personal: EI movimiento de personal es importante porque
rompe la continuidad organizativa y es muy costoso. Una meta analisis que
comprendia 137222 personas mostro una relacion negativa moderada entre la
satisfaccion laboral y el movimiento de persona.

e Conducta civica organizativa: Son aquellas conductas que van maés alla del
deber de ser empleado, es aquella actitud que le da valor al desempefio,
pueden ser aportes relacionados a su funcion, departamento o incluso
organizacion. Los directivos pueden evaluar la frecuencia de dichas
conductas incrementando asi la satisfaccion laboral, aumentando a su vez la

productividad del empleado.
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e Compromiso organizativo: Grado en el que un individuo se identifica con la
organizacion y sus objetivos.

e Rendimiento laboral: Una de las mayores controversias dentro de los centros
de investigacion organizativa son las relaciones entre la satisfaccion y
rendimiento laboral. Un estudio de 298 escuelas y 13808 profesores, encontrd
una relacion importante y positiva entre el rendimiento organizacional y la
satisfaccion del empleado.

e Valoracion a favor de los sindicatos: Los resultados de varios estudios han
arrojado que existe una relacion negativa significativa entre la satisfaccion
laboral y la votacion a favor de los sindicatos.

e Implicaciones méas generales: La insatisfaccion laboral esta asociada con el
aumento de las enfermedades cardiacas, incremento del estrés y las
depresiones.

En el trabajo que realiza Aguilar (2008) sobre el concepto de satisfaccion laboral, y
como lo refleja al area educativa basdndose en Weinert (1985, p. 297-298) establece
los principales beneficios de la satisfaccion laboral y son:
a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.
b) Posibilidad y demostracién de la relacion negativa entre la satisfaccion y las
pérdidas horarias.
c) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.
d) Creciente sensibilidad de la direccién de la organizacion en relacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en
relacion con el trabajo, el estilo de direccidn, los superiores y toda la
organizacion.
e) Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor
y los objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.
f) Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la
calidad de vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la

satisfaccion en la vida cotidiana.

2.2.1.7 Repercusiones de la insatisfaccion laboral
Robbins (2004), expone que la insatisfaccion del empleado puede expresarse de

varias formas. Por ejemplo, mas que renunciar, los empleados pueden quejarse,
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insubordinarse, robar propiedad de la organizacion o desatender una parte de sus

responsabilidades en el trabajo. (Citado por Rios, 2014, p.24):

a) Salida: comportamiento dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar un
nuevo empleo ademas de la renuncia.

b) Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la
sugerencia de mejoramiento, la discusién de problemas con los superiores y
alguna forma de actividad sindical.

c) Lealtad: espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones. Incluye
hablar en favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar en que
la organizacion 'y su administracion “haran lo correcto”.

d) Negligencia: permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye el
ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de

errores.

2.2.1.8 Teorias sobre Satisfaccion Laboral

Existen algunas teorias que explican sobre la satisfaccion laboral, siendo los

siguientes:

a)

b)

Teoria de los dos factores

Esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores esta asociada con la
satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral (Herzberg,
1968). Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del
logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los
factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de
higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafiia y administracion,
supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y

seguridad).

Teoria del Ajuste en el trabajo
Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los requerimientos
de la funcién o de la organizacion, es méas probable que vaya a realizar un buen
trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador
(Dawes, 1994). De igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios)
de la funcion o la organizacion con los valores que una persona busca satisfacer
17



a través del trabajo es méas probable que la persona perciba al trabajo como

satisfactorio. Es por ello se enumera seis valores clave que los individuos buscan

satisfacer:

Logro: condiciones que fomentan el logro y el progreso

Confort: condiciones que fomentan la falta de estrés

Estado: condiciones que otorgan reconocimiento y prestigio

Altruismo: condiciones que fomentan la armoniay el servicio a los demas
Seguridad: condiciones que establecen previsibilidad y estabilidad

Autonomia: condiciones que aumentan el control personal y la iniciativa

c) Teoria de los Eventos Situacionales

En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por factores

denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales (Quarstein,

McATffe, & Glassman, 1992). Las caracteristicas situacionales son los aspectos

laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo,

oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de la empresa y

supervisién). Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores

no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto.

2.2.2 Compromiso organizacional

2.2.2.1 Definiciones de compromiso

Hashuel, P. (2002) define el compromiso como “el fendmeno esencial para coordinar

acciones con otros”.

Para Rivera (2009) el compromiso es “una profunda y amplia conexion que las

personas hacia la organizacién que resulta en un deseo genuino de ir sobre las

expectativas que la compafiia tiene con cada empleado. Esto ayuda a la compafiia a

alcanzar sus metas y ser exitosa.” (Citado por Arteaga, p.44)

El compromiso viene a ser un valor que toda persona o ente posee y debe de aplicarla

para que pueda cumplir objetivos y metas, es relacionado muchas veces con “el valor

de la palabra”. Este compromiso puede ser generado para si mismo, otras personas u

organizacion, en la cual para cumplir con ello puede requerir el apoyo de diferentes

recursos.
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2.2.2.2 Definiciones de compromiso organizacional
Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que
influyen en la decision de continuar o dejar la organizacion. Asimismo, estos autores
sefialan que el compromiso organizacional es un constructo de concepto
multidimensional que comprende tres tipos de compromiso organizacional: el
afectivo, el de continuidad y el normativo. Esta aproximacion tridimensional es la
gue mayor investigacion y soporte ha generado durante las Gltimas décadas, siendo

la teoria més estudiada por muchos otros autores.

Robbins (1999) sefiala que el compromiso organizacional es una de tres tipos de
actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define como “un
estado en el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular y con

sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros”.

Archiniega (2002), cita al compromiso organizacional como un conjunto de vinculos
gue mantiene a un sujeto apegado a la organizacién, por lo tanto, hace propios los
objetivos, las politicas, procedimientos de la misma y se alinea para trabajar en su

consecucion.

Chiavenato (2006), menciona al compromiso organizacional como la manera en la
cual un individuo se identifica con la organizacién y su apego a la misma. Es decir,
su deseo de permanecer activamente en ella, siendo parte de sus objetivos y metas.
(Citado por Méndez, p. 3)

Segln Kruse (2013) afiade que el compromiso es un sentimiento que te hace mas
probable de recomendar la organizacion a un amigo, de sentir orgullo por la empresa
y més probable de estar satisfecho con ella'y menos probable de pensar en buscar

otro trabajo. (citado por Frias, p. 11)

Para Mowday citado por Méndez, Amalia (2015), el compromiso organizativo “ha
sido definido y medido de distintas maneras, aunque existe una creencia
generalmente aceptada de que compromiso es un concepto positivo tanto para los

trabajadores como para la organizacién.”
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Aon Hewitt (2017), define el compromiso de los empleados como “el nivel de

inversion psicologica de un empleado en su organizacion”.

En mi opinion el compromiso organizacional viene a ser es vinculo que se tiene hacia
la institucion donde se labora; ya sea por deseo, necesidad u obligacion. Asi mismo
considero que es uno de los puntos mas fuertes que puede tener una organizacion,
pues un personal comprometido siente que forma parte de la empresa y aporta al

logro de las metas y no solo se basa en cumplir su trabajo.

2.2.2.3 Importancia del compromiso organizacional
Galicia (2001) sefiala que la importancia del compromiso organizacional radica en
que es uno de los mejores indicadores de permanencia en el empleo, porque se
considera fundamental que los empleados tengan bien puesta la camiseta, es decir

que quieran a su empresa y que hagan bien su trabajo. (Citado por Méndez, p.47)

Betanzos y Paz (2007) mencionan que la importancia del compromiso organizacional
radica desde el punto de vista de los trabajadores, ya que permite estabilidad laboral,
por el esperable impacto que aquel puede tener en las prestaciones, jubilacion,
beneficios sociales, cubriendo necesidades psicoldgicas (reconocimiento, desarrollo
de habilidades) y que ademas impacta directamente en las actitudes y conductas de
los empleados (aceptacion de metas, valores, cultura), lo que mejora la productividad
en las organizaciones disminuyendo el ausentismo y la rotacion de los empleados.
(Citado por Méndez, p.48)

Rodas Giron (2013) explica que la importancia del compromiso organizacional se
debe principalmente a que tiene un impacto directo en actitudes y conductas del
empleado; como aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion, menor
ausentismo y baja rotacion de personal entre otros. Asi como la capacidad para influir
sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de una organizacién. (Citado por
Méndez, p.49)

Podemos decir entonces que la importancia del compromiso organizacional esta
basada en la conexion que tienen los empleados con su puesto de trabajo; que si es
positiva llevara al crecimiento de la empresa, caso contrario al estancamiento o

declive de la misma.
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2.2.2.4 Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen Garcia, citados por Garcia, A. (2015) hacen mencién de tres

dimensiones fundamentales:

1. Compromiso Afectivo
El compromiso afectivo esta definido como los lazos emocionales que unen al
individuo con la organizacion. Meyer y Allen (1996) sefialaron que en el proceso
de formacion de tales lazos interviene la valoracion que hace el empleado del
apoyo Y los beneficios recibidos por parte de la empresa. Esta definicion de
compromiso afectivo, supone la aceptacion e interiorizacion de las metas y
valores que tiene el trabajador de su organizacion.
Meyer y Allen (1997) resaltan la importancia de las experiencias de trabajo y el
impacto real queda manifestado cuando el trabajador percibe mensajes que le
hacen sentirse valioso e importantes, este lazo se fortalece ain més cuando los
trabajadores piensan que la organizacion es solidaria con ellos 'y los trata
justamente; como resultado a estas percepciones aumenta el sentido de
importancia y comprension personal de los trabajadores valorando sus aportes a
la organizacion.
El compromiso afectivo describe a un trabajador orgulloso de pertenecer a la

organizacion, debido a la motivacion y reconocimiento que la empresa le ha dado.

2. Compromiso de continuidad

Meyer y Allen (1997) nos dicen que el compromiso de continuidad se puede
desarrollar como resultado de cualquier accidn o evento que incremente el costo
que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado reconoce que
estos costos existen.

Marin (2003) sefiala que otro aspecto. que considera esta variable es la
oportunidad que tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de condiciones
similares al que tiene su empresa actual; luego entonces, en la medida en que
percibe que sus oportunidades fuera de la compafiia son reducidas, se incrementa
Su apego para la empresa para la cual trabaja.

Torres y Diaz (2012) refieren que esta dimension refleja una faceta calculadora,
pues se refiere a la persecucion de inversiones (pension, seguros, aprendizaje,

etc.) acumuladas y resultante de la pertenencia a la organizacion.
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3. Compromiso normativo
Marin (2003) manifiesta que el compromiso normativo es la tercera y ultima
dimension de Compromiso Organizacional, la cual, al igual que el compromiso
afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion por parte
del trabajador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la
empresa.
Diaz y Quijada (2005), refieren que el compromiso normativo es el grado en que
un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer en su organizacion. En
el compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion  (sentido moral), quizads por percibir  ciertas prestaciones
(capacitaciones o pago de colegiaturas) conducentes a un sentido del deber de
proporcionar una correspondencia.
Esta prestacion normativa genera en el empleado sentimientos de retribucion que
se traducen en la obligacién (o el deber) de seguir perteneciendo a la empresa
como una forma de reconocimiento. Su vinculo con ella no es el resultado del
deseo ni la conveniencia, sino refleja un sentimiento de deber u obligacion (Omar
y Florencia, 2008).
En esta dimension del Compromiso Organizacional el trabajador desarrolla un
fuerte sentimiento de permanencia hacia la organizacion, experimentando una

sensacion de deuda hacia ella por haberle dado una oportunidad o recompensa.

2.2.2.5 Factores que influyen en el compromiso organizacional
Segin Mowday, et al. citado por Méndez, A. (2015) enfatizan tres factores que se
relacionan con el compromiso organizacional:
1. Una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de una organizacion
2. Una disposicién o motivacion a realizar un esfuerzo considerable para la
organizacion.

3. Un fuerte deseo de mantenerse como miembro de la organizacion.

Segun Greenberg y Baron citado por Méndez, A. (2015) sugieren los siguientes
factores:

1. Caracteristicas del trabajo. EI compromiso se da cuando las personas tienen
niveles altos sobre el desempefio de sus trabajos o tienen amplias
oportunidades de promocion. EI compromiso se da entre los individuos cuyos
trabajos son enriquecidos con caracteristicas de autonomia y variedad.
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Naturaleza de las recompensas. Un plan de incentivos en el cual los
empleados reciben bonos en proporcion a las utilidades de la compafiia,
particular-mente los empleados piensan que es distribuido de manera
equitativa.

Alternativas de oportunidades de empleo. En la manera en que los empleados
tengan oportunidades de un mejor empleo, mayor serd la tendencia a dejar la
empresa, por lo tanto, tendra menores niveles de compromiso con la
organizacion.

Trato de nuevos empleados en una organizacion. Las percepciones del
compromiso tienen una probabilidad de relacionarse con el trato de los
nuevos empleados. Sin embargo, para los empleados es imposible desarrollar
altos niveles de compromiso y motivacion, si no sienten que son tratados con
respeto, consideracion y valorados o apreciados por los supervisores de la
organizacion.

Caracteristicas personales. Antigliedad, edad, sexo

Percepcion de que la organizacion esta altamente interesada por la calidad y
servicio al cliente. Los empleados se identifican con una organizacion que los
respeta a ellos y donde el cliente es de relevancia para la empresa.

El trabajo y las responsabilidades claramente definidas. La manera en que se
comprende como el trabajo tiene que ser realizado, ha significado un punto
que afecta positivamente el desarrollo del compromiso organizacional. Esto
significa en la comunicacion de supervisores a empleados acerca de la
actividad a realizar y como tiene que ser hecha, y las expectativas que los
supervisores tienen con respecto a los empleados y al trabajo a realizar.
Trabajo estimulante. Los trabajos que permiten que sus empleados utilicen
sus propias aptitudes, conocimientos y opiniones significativas, contribuyen
al compromiso de los empleados con la organizacion. Los componentes para
que el empleo sea estimulante, se deben al enriquecimiento del trabajo y la
autonomia.

La percepcion de los empleados de una administracion afectiva. Finalmente,
el compromiso organizacional es afectado por la percepcion de los empleados
por la manera en que la empresa administra sus recursos. Es por eso que la
empresa no solo debe de preocuparse del control de sus costos y

productividad, sino lograr la identificacion de los empleados con ella.
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10. Nivel educativo. Las personas que tienen una preparacion académica mayor,
tienen menores niveles de compromiso, ya que perciben mayores

oportunidades de crecer profesionalmente en distintas empresas.

Gomez (2006) considera algunos factores y clasifica su contribucion al
comportamiento organizacional de la siguiente manera:

e Competencia personal positiva. Es positiva

e Consideracion del lider. Es positiva

e Ambigiedad del rol. ES negativa

e Conflictividad del puesto de trabajo. Es negativa

Martinez Méndez y Ramirez Dominguez (2010) mencionan que hay dos tipos de
factores influyentes en el compromiso que son los siguientes:

1. Motivacionales, como salario, retribuciones, factores sociales.

2. De reconocimiento, como factores psicoldgicos, logro, poder y autoestima.

Para Griffin (2011) el compromiso organizacional se fortalece con factores como:
e Laedad de un individuo
e Los afos con la organizacion
e El sentido de la seguridad laboral

e La participacion en la toma de decisiones.

2.2.2.6 Repercusiones del compromiso organizacional
Allen'y Meyer (1991), consideran lo siguiente:

e - Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer mas
tiempo en la empresa, esto es positivo en la medida que una de las metas
de la organizacion sea retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable
con altos niveles de desempefio.

e Los empleados con una mayor vinculacion con la organizacion poseen una
gran motivacion para contribuir significativamente con su empresa.

e El compromiso organizacional se relaciona positivamente con la asistencia
al trabajo, lo que contribuye a disminuir las ausencias de los trabajadores
a la organizacion y su impacto negativo en las actividades que esta

desarrolla.
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e En la medida que un trabajador se compromete con su empresa tiende a
desempefiar mejor su trabaja vinculandose con las estratégicas y decisiones
de la organizacion y realizando un mayor esfuerzo por ésta.

Segun Dailey (2003), los empleados comprometidos con la organizacion:

e Tienen menos probabilidades de dejar su empleo.

e Tienen un mejor desempefio: se esfuerzan méas y pueden ser mas
productivos que aquellos que no tienen compromisos con la organizacion.

e Son mas ambiciosos cuando participan del establecimiento de objetivos.

e Adoptan en forma personal las metas y valores de la organizacion.

e Son firmes defensores de los productos, servicios y de las politicas de los

empresarios.

Meyer y Parfyonova (2010), en una revision reciente de la variable, mencionan que
empleados con un fuerte compromiso normativo y afectivo son mas propensos a
mostrar el deseo de hacer lo correcto segin sus normas morales, lo que a la larga
produce afectos positivos, tanto del empleado como de la organizacion (intencion de
quedarse, apoyo al cambio y bienestar de los trabajadores). Un sélido compromiso
normativo y de continuidad revelaria conductas de los empleados relacionadas con

la obligacion de cumplir con una deuda (de hacer algo por evitar los costos sociales).

Sorenson (2013) plantea que es muy importante construir compromiso-durante el
periodo de luna de miel, asegurando una fuerte conexién por parte de los lideres de
la organizacién hacia los empleados y controlar y gestionar activamente el
compromiso, con perseverancia y firmeza en el tiempo. Ademas, plantea que, asi
como en los primeros meses las organizaciones velan por satisfacer las necesidades
de sus empleados, se podria ayudar a los trabajadores en aumentar su participacion
global, alentar la comunicacion con las jefaturas y directores y proporcionar
reconocimiento a los primeros esfuerzos, con el fin de continuar el impulso del

compromiso mas alla de los primeros seis meses. (citado por Frias, p. 14)

El modelo de compromiso de empleados de Aon Hewitt proporciona un cuadro
completo del impacto organizacional del compromiso, el propio compromiso del
empleado y los factores de la experiencia de trabajo que conducen a un mayor

compromiso.
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Figura 1: Modelo de Compromiso de Aon Hewitt
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Nota: Tendencias Globales de Compromiso de Empleados 2017

Los empleados comprometidos tienen tendencia a:

e Hablar: se expresan positivamente acerca de la organizacién con los
comparieros de trabajo, empleados potenciales y clientes.

e Permanecer: tienen un intenso sentido de pertenencia y deseo de ser parte
de la organizacion; y

e Contribuir: estdn motivados y se esfuerzan por lograr el éxito en su trabajo

y para la empresa.

Se puede concluir que la existencia del compromiso organizacional repercute en el

crecimiento y permanencia de la empresa.

2.2.2.7 Repercusiones de no tener compromiso organizacional
Segun Fuguet (2012) la empresa Gallup realizo investigaciones y obtuvo que el
impacto que tiene la falta de compromiso organizacional se reflejan en que los
trabajadores se sienten menos seguros, su productividad es menor, su orientacion

hacia el cliente y el logro disminuye, y tienen mayor tentacion a dejar la empresa.

Sandra Cubas (2014), directora de CL Selection, considera sumamente importante
fomentar el nivel de compromiso de los colaboradores de una empresa porgue eso
evita que se generen consecuencias tales como un mal clima laboral, que haya mucha

rotacion entre las personas y que la empresa alcance sus objetivos.
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2.3

Segln lo mencionado por los autores, las repercusiones de no tener compromiso
organizacional afectan negativamente a la empresa, ya que impide que logren

alcanzar las metas trazadas.

Bases filosoficas
Hoy por hoy aceptamos el trabajo como parte de una vida sana y normal. Todas las
retribuciones que podamos tener ya sean psicoldgicas, econdmicas y sociales
derivadas de un empleo activo hacen que las personas sientan que se les priva de algo
si no tienen oportunidad de trabajar en labores que les proporcionen dichas
recompensas. Es por ello que en la actualidad es muy dificil complacer a un trabajador
y que la gran parte que laboran en una organizacion se encuentren satisfechos.

Segun Dominguez (2002) los valores, son los cimientos de toda cultura humanay, por
tanto, de toda cultura organizacional, familiar, deportiva, escolar, etcétera. Los valores
conforman los fundamentos éticos y los principios filosoficos del "ser" y del
"guehacer" humanos. La experiencia y el sentido practico nos demuestran que los
valores son: (citado por Mino, p. 53)

* Principios éticos de accion.

* Creencias y anhelos.

» Actitudes sanas y constructivas ante el mundo.

 La esencia de un credo.

* Niveles de compromiso en el quehacer humano.

» Caminos que orientan el comportamiento para la accidon constructiva.

« Inspiracién para el logro de objetivos de servicio.

* Medios para enriquecimiento de toda cultura organizacional.

+ Senalamientos y fuentes de inspiracion para la tarea de los lideres.

* Claridad y direccion para la vision y la misioén personales y de grupo.

* Requisitos para la productividad, la calidad, la excelencia, el desarrollo individual y

grupal y la mejora continua.

Sin embargo, es Aristoteles (Etica a Nicomaco™, Cap. 11, p.4), filosofo griego discipulo
de Platdn, quien profundizara sobre la importancia de la felicidad como finalidad de
la vida. Para este sabio la felicidad es la consecuencia de una vida de excelencia (para
algunos la mejor traduccién para el término griego de virtud), es decir, la capacidad

para poseer el dominio de si mismo a fuerza de entrenamiento y costumbre: “...lo
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bueno del hombre es el actuar del alma en forma excelente durante toda la vida...
porque, asi como no es una golondrina, ni un dia hermoso lo que hace la primavera,
asi no es tampoco un dia ni un periodo corto de tiempo lo que hace a un hombre

bienaventurado y feliz.” (citado por Leon, p. 16)

En cuanto al compromiso organizacional y basandonos en la investigacion realizada
por Ruiz de Alba (2013): Meyer y Allen (1991) hablan de tres dimensiones del
compromiso: continuidad, afectiva y normativa. Basados en este enfoque, Gonzélez y
Guillén (2008) analizaron las tres dimensiones de Meyer y Allen mencionadas a la luz
de la clasificacion tridimensional de los bienes realizada por el filésofo clasico
Aristoteles ante la falta de fundamentacion filosofica de este constructo. Establecen un
paralelismo entre las tres dimensiones del constructo con las tres clases de bienes
propuestas por Aristoteles.

Tabla 1: Dimensiones del compromiso y clasificacion de bienes

Tres dimensiones del compromiso Mever v Tres clases de bienes humanos por Aristételes
Herscovitch, 2001 (pg. 308) (5.IV. a.C.)
De continuidad Bienes ufiles

Los mdividuos se comprometen al valorar el coste | Las personas persiguen bienes externos buscando la
de oportumdad de dejar de hacerlo utilidad que les reporta
(recompensa)
Afectivo Bienes placenteros
Un estado mental caracterizado por el deseo de Las personas persiguen bignes buscando la
comprometerse (p.ej. mantener el empleo. atracciom o el placer que les produce
conseguir metas para la empresa, etc.) (satistaccion)
Normativo Bienes morales
Sienten la obligaci6n moral de comprometerse Las personas persiguen bienes del alma para la

consecucion de su excelencia personal
(plenitud humana)

Nota: Elaborada por Alva basado en Gonzales y Guillén

Aristoteles (Etica a Nicomaco, VIII, 2, 1155b20) distingue tres tipos de amistad en
funcién del objetivo que se persigue: de utilidad, de placer y de benevolencia. Los
tipos de bienes seran clasificados en funcion de esas tres clases de amistad: bienes
utiles, bienes placenteros y bienes morales (o virtudes). El paralelismo vendria al ser
los bienes atiles los que conformarian el compromiso de continuidad:
comportamientos de permanecer o abandonar la empresa en funcion del coste de
oportunidad que le supone quedarse en ella. Con los bienes placenteros se produciria
el deseo de permanecer en la empresa y llevar a cabo determinadas metas como

resultado de un deseo y de la satisfaccion que puede producir el hacerlo. Respecto al
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2.4

compromiso moral o normativo de Meyer y Allen (1991), para éstos autores (Gonzalez
y Guillén, 2008) el objeto no serian solo los bienes espirituales (o del alma) sino que
también entrarian en juego los placenteros al estar presentes aspectos mezclados de lo
placentero y lo normativo. Con este compromiso normativo se puede generar un
sentido del deber que deviene en la virtud moral de la “responsabilidad” (Gonzélez y

Guillén, 2008), algo tan importante para los individuos que trabajan en las empresas.
Definicion de términos béasicos

e Satisfaccion laboral

Es la actitud que tiene una persona hacia su trabajo.

e Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
Es lo relativo al espacio fisico y el lugar de trabajo, la limpieza, la higiene,

salubridad y la temperatura del lugar.

e Satisfaccion con la supervision
Es la forma en que los directivos juzgan las labores realizadas, la supervision
recibida, la proximidad y la frecuencia de supervisién, el apoyo recibido de los

superiores y la igualdad y justicia de trato recibida en la empresa.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas
Es el grado en el que la empresa cumple en convenio, las disposiciones, leyes

laborales y la forma en que se da la negociacidn sobre aspectos laborales.

e Compromiso organizacional
Es un sentimiento que te hace mas probable de recomendar la organizacién a un
amigo, de sentir orgullo por la empresa y mas probable de estar satisfecho con ella
y menos probable de pensar en buscar otro trabajo

e Compromiso afectivo
Es el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion

debido a una atadura emocional con ésta.

e Compromiso normativo
Es el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion

debido a un sentimiento de obligatoriedad.

29



e Compromiso continuo
Es el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion

debido a la preocupacion asociada al costo de dejarla.

e Empresa de Transporte San Martin de Porres
Es una empresa que transporta diariamente pasajeros en la ruta Huacho — Lima y

viceversa de una forma adecuada, llevando a sus destinos sanos y seguros.

2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

La satisfaccion laboral de los empleados influye significativamente en su
compromiso organizacional en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de
la ciudad de Huacho, afio 2018.

2.5.2 Hipébtesis especificas

a) La satisfaccion de los empleados incide de manera significativa en su
compromiso afectivo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la
ciudad de Huacho, afio 2018.

b) La satisfaccion de los empleados repercute en forma directa en su compromiso
continuo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018.

c) La satisfaccion de los empleados influye significativamente en su compromiso
normativo en la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de
Huacho, afio 2018.

2.6 Operacionalizacion de las variables

A continuacion:
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Tabla 2: Operacionalizacion de las variables

ables Dimensiones Indicadores

e Relaciones personales

e  Supervision recibida

Satisfaccion con la e  Frecuencia de supervision
Supervision e Evaluacion de las tareas realizadas

e lgualdad y justicia en el trato

e Apoyo recibido

Variable independiente: _ .
. L, e  Cantidad de trabajo
Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con el ambiente e Limpieza, higiene y salubridad
fisico del trabajo e Entorno y espacio fisico

e  Temperatura del ambiente

o Disposiciones laborales
Satisfaccion con las
) o o Leyes laborales
prestaciones recibidas

e Negociacion en aspectos laborales

e Sentimiento de afecto

e Sentimiento agradecimiento
] ] e Significancia personal
Compromiso Afectivo
e Relacion familiar

e Sentimiento de pertenencia

e Sentimiento emocional

e Conveniencia

e Dependencia con la empresa
Variable dependiente: ] )
{ ] ) e Necesidad econémica
Compromiso Compromiso Continuo
. e Conformismo
Organizacional

o Falta de oportunidades laborales

e Consecuencias

e Locorrecto

e Sentimiento de culpabilidad
) ] e Lealtad

Compromiso Normativo
e Desinterés de continuar en la empresa
e  Obligacion moral

e Reciprocidad

Nota: Elaboracion propia
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3.1

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Disefio metodologico

3.1.1 Tipo de Investigacion

La naturaleza de esta investigacion se clasifica en cuatro puntos:
Segun oportunidad y frecuencia de la aplicacion de los instrumentos de
recopilacion es de datos, es transversal puesto que se realizara un estudio sistematico

de las variables en un determinado momento, haciendo un corte de tiempo.

Segun la temporalidad de ocurrencia de los hechos, es del presente o descriptiva ya

que indaga sobre los hechos que estan ocurriendo en el presente.

Segun el uso de estimulos, es no experimental debido a que no se realizara la

manipulacion de variables.

Segun su nivel o alcance, es explicativa porque esta orientado a determinar las causas

que generan el problema.

3.1.2 Disefio de Investigacion

Se desarrollara una investigacion no experimental, transeccional, relacién de causa
efecto con un disefio de campo, orientada para determinar las caracteristicas de la
satisfaccion laboral de los empleados y su influencia en el compromiso organizacional

en la Empresa de Transporte San Martin de Porres, afio 2018.

Al presente disefio le corresponde el siguiente diagrama:

32



OX
M/
\

0)§
Dénde:
M = Muestra
OX = Observacion de la variable X, en una sola oportunidad.
OY = Observacion de la variable Y, en una sola oportunidad.
X = Satisfaccion Laboral
Y = Compromiso Organizacional

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacidn esta constituida por 124 empleados que laboran en la institucion.

3.2.2 Muestra
Considerando que la poblacion es pequefia, el tamafio de la muestra es igual que la de

la poblacion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas
Las técnicas que se utilizara son las siguientes:

3.3.2 Encuesta
Que medird a las dos variables de la investigacion. Esta técnica nos permitird obtener
datos cuyas opiniones impersonales interesan a nuestro estudio. Serd de gran ayuda

porque se aplicara a toda la muestra, de manera mucho mas rapida y econémica.

Instrumentos

Cuestionario de encuesta
Este instrumento se aplicard a los empleados de la empresa de Transportes San
Martin de Porres, que permitira medir a las dos variables de estudio. Ademas, las
preguntas que se implementaran en el cuestionario seran del tipo cerrado, cada uno
con cinco opciones de respuesta tipo Likert y distribuidos de acuerdo a las

dimensiones.
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3.4

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Las técnicas que se utilizan para procesar los datos son la codificacion, el
ordenamiento de los instrumentos aplicados, e ingreso de datos al sistema de
procesamiento estadistico de datos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Después de la aplicacion del cuestionario de encuesta a los 124 empleados de la
Empresa de Transporte San Martin de Porres S.A. de la ciudad de Huacho, con el
propdsito de medir a través de sus dimensiones e indicadores las variables de estudio:
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional; se realiz6 el procesamiento

estadistico de los datos recopilados. A continuacion, el analisis de cada variable.

4.1.1 Andlisis de los resultados relacionados con la variable Satisfaccion Laboral

Tabla 3: Nivel de Satisfaccion Laboral

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nivel Bajo de . 0
Satisfaccion Laboral 2 1.61% 1.61%
Piel Moderado de 36 29.03% 30.65%
Satisfaccion Laboral
Nivel Alto de o 0
Satisfaccion Laboral B6 69.35% 100.00%
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Cerca del 70% de los trabajadores tienen un nivel alto de
satisfaccién laboral, el 29.03% tienen un nivel moderado en lo que

respecta a su satisfaccion laboral, y poco menos del 2% tiene un nivel
bajo de satisfaccion laboral.
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Figura 2: Nivel de Satisfaccion Laboral

1.61%

= Nivel Bajo de Satisfaccion
Laboral

= Nivel Moderado de
Satisfaccion Laboral

69.36%

Nivel Alto de Satisfaccion
Laboral

Nota: Elaboracién propia

Andlisis de los resultados relacionados con las Dimensiones de Satisfaccion Laboral

A continuacién, se muestra los valores descriptivos de las dimensiones de la variable

Satisfaccion Laboral.

Tabla 4: Nivel de Satisfaccion con la Supervision

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nivel Bajo de
Satisfaccion con la 2 1.61% 1.61%
Supervision
Nivel Moderado de
Satisfaccion con la 41 33.07% 34.68%
Supervision
Nivel Alto de
Satisfaccion con la 81 65.32% 100.00%
Supervision
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 65.32% de los trabajadores tienen un nivel alto de satisfaccion
con la supervision, esto quiere decir que estan conforme con el apoyo
recibido de los superiores, el 33.07% manifiesta un nivel moderado
en lo que respecta a la satisfaccion con la supervision y poco menos

del 2% tienen un nivel bajo.
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Figura 3: Nivel de Satisfaccion con la Supervision

1.61%

= Nivel Bajo de Satisfaccion con
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Satisfaccién con la Supervision
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la Supervision

Nota: Elaboracién propia

Tabla 5: Nivel de Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
acumulado

Nivel Bajo de
Satisfaccion con el
ambiente fisico del

trabajo
Nivel Moderado de
Satisfaccion con el
ambiente fisico del
trabajo

Nivel Alto de
Satisfaccion con el
ambiente fisico del

trabajo
Total 124 100.00%

5 4.03% 4.03%

64 51.61% 55.65%

55 44.36% 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Menos del 50% de los colaboradores de la empresa tiene un nivel
alto respecto a la satisfaccion que sienten con el ambiente fisico de
trabajo, poco mas del 50% manifiesta un nivel moderado en la
satisfaccién con los ambientes fisicos de su trabajo y un 4.03%

indica que no se siente satisfecho con el ambiente fisico donde labora.
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Figura 4: Nivel de Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

4.03%

= Nivel Bajo de Satisfaccion con
el ambiente fisico del trabajo

= Nivel Moderado de
Satisfaccién con el ambiente
fisico del trabajo

44.36%

Nivel Alto de Satisfaccion con
el ambiente fisico del trabajo

Nota: Elaboracion propia

Tabla 6: Nivel de Satisfaccion con las prestaciones recibidas

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nivel Bajo de
Satisfaccion con las 2 1.61% 1.61%

prestaciones recibidas

Nivel Moderado de
Satisfaccion con las 17 13.71% 15.32%
prestaciones recibidas

Nivel Alto de
Satisfaccion con las 105 84.68% 100.00%
prestaciones recibidas
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Mas del 80% de los trabajadores se siente satisfecho en un nivel alto
con las prestaciones recibidas, el 13.71% indica tener un nivel
moderado respecto a la satisfaccion percibida por las prestaciones
recibidas y menos del 2% se sienten insatisfechos por las
prestaciones recibidas.
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Figura 5: Nivel de Satisfaccion con las prestaciones recibidas

1.61%

= Nivel Bajo de Satisfaccion con
las prestaciones recibidas

= Nivel Moderado de
Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

Nivel Alto de Satisfaccién con
0
84.68% las prestaciones recibidas

Nota: Elaboracion propia

4.1.2 Analisis de los resultados relacionados con la variable Compromiso

Organizacional

Tabla 7: Nivel de Compromiso Organizacional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nivel Bajo de
Compromiso 5 4.03% 4.03%

Organizacional

Nivel Moderado de

Compromiso 73 58.87% 62.90%
Organizacional

Nivel Alto de

Compromiso 46 37.10% 100.00%
Organizacional

Total 124 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Poco menos del 40% de los trabajadores manifiesta tener un alto
compromiso hacia la organizacion, el 58.87% muestra tener un nivel
moderado de compromiso organizacional, solo el 4.03% de los

colaboradores manifiesta tener un bajo compromiso organizacional.
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Figura 6: Nivel de Compromiso Organizacional

4.03%

= Nivel Bajo de Compromiso
Organizacional

= Nivel Moderado de Compromiso
Organizacional

Nivel Alto de Compromiso
Organizacional

Nota: Elaboracién propia

Andlisis de los resultados relacionados con las Dimensiones de Compromiso Organizacional

A continuacion, se muestra los valores descriptivos de las dimensiones de la variable

Compromiso Organizacional

Tabla 8: Nivel de Compromiso Afectivo

Frecuencia Porcentaje FOTERTE]E
acumulado
Nivel Bajo de 8 8
Compromiso Afectivo = 8058 ST
M MOEEERD € 35 28.23% 36.29%
Compromiso Afectivo
S e 79 63.71% 100.00%
Compromiso Afectivo
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Un poco mas del 60% de los trabajadores tiene un alto de
Compromiso Afectivo lo que quiere decir que se sienten orgullosos
de pertenecer a la organizacion al tener un nivel Alto de Compromiso
Afectivo, mientras que el 28.23% los lazos emocionales que han
establecido con la organizacion no son fuertes, pero tampoco son

débiles y el 8.06% restante no se sienten ligados emocionalmente.
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Figura 7: Nivel de Compromiso Afectivo

8.06%

= Nivel Bajo de Compromiso
Afectivo

= Nivel Moderado de
Compromiso Afectivo

63.71% Nivel Alto de Compromiso
Afectivo
Nota: Elaboracion propia
Tabla 9: Nivel de Compromiso Continuo
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje T
Nivel Bajo de 5 8
Compromiso Continuo 2. 19,320 19.35%
Nivel Modeyadoide 79 63.71% 83.06%
Compromiso Continuo
Nivel Alto de 8 5
Compromiso Continuo 2l 16.94% RO
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: El 16.94% de los trabajadores tiene un nivel alto del Compromiso
Continuo, mientras que el 63.71% tiene un nivel moderado del
compromiso continuo y el 19.35% restante tiene un nivel bajo de
compromiso continuo lo que quiere decir que no se sienten
vinculados a la institucion asi haya invertido tiempo, dinero y

esfuerzo y que dejarla no implicaria perderlo todo.

41



Figura 8: Nivel de Compromiso Continuo

Nota: Elaboracion propia

Tabla 10: Nivel de Compromiso Normativo

= Nivel Bajo de Compromiso

= Nivel Moderado de Compromiso

Nivel Alto de Compromiso

Frecuencia Porcentaje PTG
acumulado
piverBaI0 doggy 4 3.22% 3.23%
Compromiso Normativo
Nl Modelado de 82 66.13% 69.35%
Compromiso Normativo
g el A el 38 30.65% 100.00%
Compromiso Normativo
Total 124 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: El 30.65% de los trabajadores tiene un nivel alto de Compromiso

Normativo, mientras que el 66.13% tiene un nivel moderado y un

poco menos del 4% tienen un nivel Bajo de Compromiso Normativo,

esto nos quiere decir que a mayor nivel de Compromiso Normativo

mas se sienten en deuda hacia la organizacion por haberles dado una

oportunidad o recompensa.
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Figura 9: Nivel de Compromiso Normativo

3.22%

30.65%

Normativo
Normativo

Normativo

Nota: Elaboracion propia

4.2  Contrastacion de hipétesis

4.2.1 Contrastacion de la Hipétesis General

= Nivel Bajo de Compromiso

Nivel Alto de Compromiso

= Nivel Moderado de Compromiso

Tabla 11: Satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso organizacional en la
Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018

SATISFACCION LABORAL

Nivel

N|vedIeBaJo Moderado va%IeAIto
*
Satisfaccio Sati .. Satisfaccio veAk P
atisfaccio
n Laboral n Laboral
n Laboral
Nivel Bajode  Frecuencia 1 2 2 5
Compromiso
Organizaciona
| Porcentaje 0.81% 1.61% 1.61% 4.03% Resultado
T de la
ive n Prueba
COMPROMISO Moderado de  Frecuencia 1 27 45 73 iares A
ORGANIZACIONA  Compromiso i
- Organizaciona  porcenaj 0.81% 21.77% 3620%  5887% chi -
| orcentaje .81% T7% .29% 87%  cuyadrado
(P=0,001)
Nivel Alto de Frecuencia 0 7 39 46 <0,05
Compromiso
Organizaciona )
I Porcentaje 0.00%  5.65% 31.45% 37.10%
Frecuencia 2 36 86 124
TOTAL Porcentaj 100.00
; ) 161% 29.03% 69.36% %

*Prueba chi-cuadrado (5%)

Nota: Elaboracion propia
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Se realizo el procesamiento de datos en Software Estadistico SPSS 23, utilizando la prueba
estadistica Chi-Cuadrado para determinar la influencia entre la variable Satisfaccion Laboral

y Compromiso Organizacional.
Tras cruzar los datos y procesarlo, se obtuvo lo siguiente:

Se hizo la comparacion y se obtuvo que el valor del Sig. (bilateral) es de 0,001 lo cual es
menor que el valor de significancia (0.05), por lo tanto, se lleg6 a la conclusion de que hay
evidencia suficiente a un 95% de confianza que la satisfaccion laboral influye en el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Empresa de Transportes San Martin de
Porres de la ciudad de Huacho, entonces podemos decir que a medida que el nivel de

satisfaccion aumente el nivel de compromiso organizacional aumentara.

Figura 10: Satisfaccion Laboral Vs Compromiso Organizacional

M Seriesl M Series2 Series3

36.29%

31.45%

21.77%

5.65%
0.81% 1.61% 1.61% 0.81% o .
| —

1 2 3

Nota: Elaboracion propia
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4.2.2 Contrastacion de las Hipétesis Especificas

Tabla 12: Satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso afectivo en la Empresa
de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018

SATISFACCION LABORAL

. . Nivel .
vae(:eBajo Moderado vazleAIto
. ., de . p TOTAL p*
Satisfaccion . .. Satisfaccion
Laboral Sl EEEn Laboral
Laboral
vaedIeBajo Frecuencia 1 4 5 10
COPIOMISO Porcentaje  081%. . 323% | 403%  806%  Resultado de
Nivel . la Prueba
. Moderado o ! 7 17 3 Estadistica
Compromiso .
Afectivo de Chi -
Compromiso  Porcentaje 0.81% 13.71% 13.71% 28.23% Cuadrado
A_fectivo (P=0,001) <
N'VﬂeAlto Frecuencia 0 15 64 79 0,05
COTPIOMISO porcentaje  0.00%  12.10% 51.61% 63.71%
ToTAL Frecuencia 2 36 86 124
Porcentaje 1.61% 29.03% 69.36% 100.00%

*Prueba chi-cuadrado (5%)

Nota: Elaboracion propia

Se hizo la comparacidn de los datos y se obtuvo que el valor del Sig. (bilateral) es de 0,001

lo cual es menor que el valor de significancia (0.05), por lo tanto, se lleg6 a la conclusion de

que hay evidencia suficiente a un 95% de confianza que la satisfaccion laboral influye de

manera significativa en el compromiso afectivo de los Trabajadores de la Empresa de

Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, por lo tanto si el nivel de

satisfaccion laboral aumenta o disminuye, el nivel de compromiso afectivo hara lo mismo.
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Figura 11: Satisfaccion Laboral Vs Compromiso Afectivo

B Nivel Bajo de Satisfaccién Laboral Nivel Moderado de Satisfaccion Laboral

Nivel Alto de Satisfaccion Laboral

51.61%

13.71% 13.71% 12.10%

3.23% 4.03%

0.81% 0.81% 0.00%

Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Nota: Elaboracién propia

Tabla 13: Satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso continuo en la Empresa
de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018

SATISFACCION LABORAL

. . Nivel .
vae(:eBajo Moderado N|vedIeAIto
*
Satisfaccion . de .. Satisfaccion CleE P
Laboral Sl e Laboral
Laboral
N'VEC: Bajo  Frecuencia 1 8 15 24
e
Compromiso ;
Afgctivo Porcentaje 0.81% 6.45% 12.10% 19.35% Resultado de
Nivel Frecuencia 1 24 54 79 la P”,‘e'?a
) Moderado Estadistica
Compr_omlso de Chi -
Continuo Compromiso  Porcentaje 0.81% 19.35% 43.55% 63.71% Cuadrado
Afectivo (P=0,579) >
N'V‘ZI Alto Frecuencia 0 4 17 21 0,05
e
Compromiso.  poycentaje 0.00% 3.23% 13.71% 16.94%
Afectivo
Frecuencia 2 36 86 124
TOTAL

Porcentaje 1.61% 29.03% 69.36% 100.00%
*Prueba chi-cuadrado (5%)

Nota: Elaboracién propia

Se hizo la contratacion de datos y se obtuvo que el valor del Sig. (bilateral) es de 0,579 lo
cual es mayor que el valor de significancia (0.05), por lo tanto, se puede decir con un 95%
de confianza que no existe influencia entre las Variables Satisfaccién Laboral y Compromiso

Continuo de los Trabajadores de la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la
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ciudad de Huacho, es decir que aunque existe mayor nivel de satisfaccion laboral, esto no

hara que el nivel de compromiso continuo sea alto, ya que son indiferentes.

Figura 12: Satisfaccion Laboral Vs Compromiso Continuo

B Nivel Bajo de Satisfaccion Laboral B Nivel Moderado de Satisfaccién Laboral

Nivel Alto de Satisfaccién Laboral

43.55%
19.35%
0,
12.10% §3-71%
6.45%
. " 3.23%
0:81% - 0.81% 0.00%
Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Nota: Elaboracién propia

Tabla 14: Satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso normativo en la
Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018

SATISFACCION LABORAL

. . Nivel .
N|vec:eBajo Moderado vazleAIto
. ., de . ., TOTAL p*
Satisfaccion . .. Satisfaccion
Laboral Sl e Laboral
Laboral
Nivedl Bajo.  Frecuencia 1 2 1 4
e
Compromiso i
Afgctivo Porcentaje 0.81% 1.61% 0.81% 3.23% Resultado de
Nivel Frecuencia 1 24 57 82 la PrL,Jek_)a
. Moderado Estadistica
Compromlso de Chi -
Normativo Compromiso  Porcentaje 0.81% 19.35% 45.97% 66.13% Cuadrado
Afectivo (P=0,003) <
N'V%' Alto  Frecuencia 0 10 28 38 0,05
e
Compromiso  porcentaje 0.00% 8.06% 22.58% 30.65%
Afectivo
oAl Frecuencia 2 36 86 124
Porcentaje 1.61% 29.03% 69.36% 100.00%

*Prueba chi-cuadrado (5%)

Nota: Elaboracién propia
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Se hizo la comparacion de datos y se obtuvo que el valor del Sig. (bilateral) es de 0,003 lo
cual es menor que el valor de significancia, por lo tanto, se lleg6 a la conclusion de que no
existe influencia entre las Variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Normativo de los
Trabajadores de la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho,
esto se interpreta de la siguiente manera, a medida que el nivel de satisfaccion laboral

aumente, el nivel de compromiso normativo también lo haré.
Figura 13: Satisfaccion Laboral Vs Compromiso Normativo

B Nivel Bajo de Satisfaccién Laboral H Nivel Moderado de Satisfaccion Laboral

Nivel Alto de Satisfaccion Laboral

45.97%
22.58%
19.35%
8.06%
081% 1.61% 0.81% 0.81% 0.00% -
|
Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Nota: Elaboracion propia
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

El 69.36% de los trabajadores tienen un nivel alto de satisfaccion laboral, y poco
menos del 2% tiene un nivel bajo de satisfaccion laboral. Este hallazgo no es coincidente
con lade Benites, R. (2012), quienen la |.E. Pedro E. Paulet de Huacho, logré determinar
que la satisfaccion laboral en general hay percepcion negativa ya que el 57% de docentes

evaluados perciben un mal clima laboral.

Se determind que existe influencia entre la Satisfaccion Laboral 'y su
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Empresa de Transportes San
Martin de Porres de la ciudad de Huacho. Este hallazgo coincide con la investigacion
realizada por Hurtado L. (2014), quien realizé un estudio sobre "Relacion entre la
Percepcion de Justicia Organizacional, Satisfaccion Laboral Y Compromiso
Organizacional de Docentes de una Universidad Privada de Bogota, 2014", en el que
concluye que reviste interés para el campo de la Psicologia organizacional y del trabajo,
ya que permite caracterizar las actitudes de los empleados especialmente en un ambito

como la docencia universitaria.

Se concluye que el 62.90 % de los trabajadores encuestados de la Empresa de
Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, poseen un nivel de
compromiso organizacional de moderado hacia abajo. Esta conclusion es disimil con la
de Alvarado et al. (2016), quienes investigaron a 196 técnicos peruanos en motores y
determinaron que casi en la totalidad de ellos es consistente las dimensiones de la
variable compromiso organizacional. A similar conclusion arribé Mendez (2015), en su
investigacion realizada a 633empleados del Parque Eco Arqueol6gico en México, por lo
que sefiala que la mayoria de los empleados manifestaron estar muy de acuerdo y

totalmente de acuerdo con los indicadores de la variable compromiso organizacional.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determind a un 95% de confianza (Resultado de la Prueba Estadistica Chi -
Cuadrado (P=0,001) < 0,05) que existe influencia entre la Satisfaccion Laboral y su
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Empresa de Transportes San
Martin de Porres de la ciudad de Huacho. Lo que quiere decir que mientras mayor es el

nivel de compromiso organizacional mayor sera la satisfaccion laboral.

Se comprobd que con un valor de a=0.05 (valor de significancia, Resultado de la
Prueba Estadistica Chi - Cuadrado (P=0,001) < 0,05) existe influencia entre la
Satisfaccion Laboral y su Compromiso Afectivo de los trabajadores de la Empresa de
Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, es decir, mientras los lazos
emocionales que las personas tengan con la organizacion al percibir la satisfaccion de
necesidades fisioldgicas y psicoldgicas de acuerdo con sus expectativas y disfruten de
formar parte en la organizacion, se sentiran orgullosos de pertenecer en la misma y esto

traera consigo una mejora el nivel de satisfaccion laboral.

Se descubrid aplicando la prueba chi-cuadrado que no existe influencia entre la
Satisfaccion Laboral y su Compromiso Continuo de los trabajadores de la Empresa de
Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, todo esto con un nivel de
confianza del 95% (Resultado de la Prueba Estadistica Chi - Cuadrado (P=0,579) > 0,05)
lo que quiere decir que el hecho de que el trabajador se sienta mas satisfecho con su
trabajo no influye en que el trabajador tenga la necesidad de permanecer en la empresa,

asi se sienta vinculado por que haya invertido tiempo, dinero y esfuerzo.

Se llegé a la conclusion, que existe evidencia suficiente a un 95% (Resultado de
la Prueba Estadistica Chi - Cuadrado (P=0,003) < 0,05) de confianza para decir que la

influencia entre la Satisfaccion Laboral y su Compromiso Normativo de los trabajadores
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6.2

de la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, por lo tanto,

mientras mas leal sea y més sentido del deber tenga hacia la organizacién y tenga fuerte

sentimiento de permanecer en la misma como una sensacion de deuda hacia ella por

haberle dado una oportunidad o recompensas, no influird en el nivel de satisfaccion

laboral que pueda tener.

Recomendaciones

A efectos de que se asegure en la Empresa de Transportes San Martin de Porres S.A., de

la ciudad de Huacho, la sostenibilidad del nivel de la Satisfaccion Laboral y el

Compromiso Organizacional de sus empleados, los directivos de esta empresa deben

evaluar e implementar las siguientes acciones estratégicas:

a)

b)

9)

h)

Promover la igualdad de oportunidades para todos los empleados, en cuanto a
capacitaciones, mejoras remunerativas y desarrollo personal.

Implementar un programa de capacitacion periddica en el que participen todos los
empleados, a efectos de fortalecer capacidades laborales para brindar un mejor
servicio al cliente.

Ejecutar un programa de incentivos que, con base a las normas institucionales,
recompense con equidad y justicia el logro de metas de trabajo establecidas para cada
empleado.

Promover que el desempefio y cumplimiento de funciones de los trabajadores tenga
como reto constante el logro sostenido de la eficiencia, la eficacia y la transparencia.
Promover la practica de una nueva cultura de comunicacion en los trabajadores de
las diferentes areas para fortalecer el comparfierismo y por consiguiente la mejora
significativa del clima organizacional.

Fomentar la diversificacién de las relaciones laborales y-las nuevas formas de
trabajo.

Favorecer la motivacion y la adaptabilidad de los trabajadores mediante su mayor
participacion en los asuntos de trabajo y otros de caracter social dentro de la empresa.
Que la empresa sea sensible con los problemas extra laborales de los empleados,
como por ejemplo los problemas familiares, de salud, etc., ya que estos problemas
también afectan su sentimiento emocional, que repercute en las relaciones personales

dentro de la empresa.
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ANEXOS
Anexo N° 01

CUESTIONARIO DE ENCUESTA N° 1

Para medir la Satisfaccion Laboral de los empleados

A.- Presentacion:

ESTIMADO(A) EMPLEADO(A), el presente cuestionario es parte de un proyecto de

investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion; cuyas opiniones

impersonales solamente es de gran importancia para nuestra investigacion. Siendo el

objetivo de nuestro estudio medir la satisfaccion de laboral.

B.- Datos generales:

» Sexo:

» Edad: ........... afos
> Antigiiedad en la empresa: ............ afios
> Nivel educativo| Ninoune Primaria || - Secundaria Comple ncampiet

A\

Actualmente tiene personal a su cargo:

C.- Indicaciones:

» Este cuestionario es anonimo. Por favor responda con sinceridad.

» Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

» Conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segun su

opinion, mejor refleje o describa su situacion.
» Laescala de calificacion es la siguiente:

1 = | Muy insatisfecho Ml
2 = | Insatisfecho IS
3 = | Indiferente I
4 = | Satisfecho S
5 = | Muy satisfecho MS
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Tabla 15: Cuestionario para medir la Satisfaccion Laboral de los empleados

Satisfaccion con la supervision

¢Qué tan satisfecho estd usted con las relaciones personales

1 con sus superiores?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la supervision que ejercen
2 | sobre su persona?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la proximidad y frecuencia
3 | con que es revisado?

¢Qué tan satisfecho estd usted con la forma en la que sus

4 | superiores juzgan su tarea?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la igualdad y justicia de

5 | trato que recibe de su empresa?

¢Qué tan satisfecho esta usted con el apoyo que recibe de sus

6 | superiores?

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

¢Qué tan satisfecho esta usted con la cantidad de trabajo que

7 le exigen?

¢Qué tan satisfecho estd usted con la limpieza, higiene y

8 | salubridad de su trabajo?

¢Qué tan satisfecho esté usted con el entorno fisico y el espacio

9 | del que dispone en su lugar de trabajo?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la temperatura de su lugar
10 | de trabajo?

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado en que su empresa

11 | cumple con las disposiciones laborales?

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado en que su empresa

12 | cumple con las leyes laborales?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la forma en la que se da la

13 | negociacion en su empresa sobre aspectos laborales?

Nota: Elaboracion propia
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Anexo N° 02

CUESTIONARIO DE ENCUESTA N° 2

Para medir el Compromiso Organizacional de los empleados

A.- Presentacion:

ESTIMADO(A) EMPLEADO(A), el presente cuestionario es parte de un proyecto de

investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacidn; cuyas opiniones

impersonales solamente es de gran importancia para nuestra investigacion. Siendo el

objetivo de nuestro estudio medir el compromiso organizacional.

B.- Datos generales:

» Sexo:

>» FEdad: ........... anos
» ~Antigiiedad en la empresa: ............ afios
> Nivel educativo Ninguno Primaria Secundaria g;m’li;’a “fc”o"rf]g;‘eza

A\

Actualmente tiene personal a su cargo:

C.- Indicaciones:

» Este cuestionario es anonimo. Por favor responda con sinceridad.
» Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

» Conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segun su

opinién, mejor refleje o describa si situacion.
» Laescala de calificacion es la siguiente:

1 = | Nunca N
2 = | Casi nunca CN
3 = | Algunas veces AV
4 = | Casi siempre CS
5 = | Siempre S
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Tabla 16: Cuestionario para medir el Compromiso Organizacional de los empleados

Compromiso Afectivo

Seria muy fécil si trabajara el resto de mi vida en esta empresa.

1

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.
2

La empresa tiene para mi, un alto grado de significancia personal.
3

Me siento como parte de la familia en mi empresa.
4

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi empresa.
5

Me siento emocionalmente vinculado con esta empresa.
6

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en la organizacion, yo

7 consideraria trabajar en otra parte.

Si deseara renunciar a la organizacién en este momento, muchas cosas
8 de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion actualmente, es un asunto tanto de
9 necesidad y deseo.

Si renunciara a esta organizacién, pienso que tendria muy pocas
10 alternativas.

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
11 | organizacion seria la escasez de alternativas.

Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi organizacion,
12 incluso si lo deseara.

Compromiso Normativo

Aungque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto

13 renunciar a mi organizacion ahora.

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.
14

Esta organizacion merece mi lealtad.
15

Yo no siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador
16 actual.

Yo no renunciaria a mi organizacion porque me siento obligado con la
17 gente en ella.

Le debo muchisimo a mi organizacion.
18

Nota: Elaboracién propia
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