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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo: Determinar la influencia
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de una compafiia minera —
2023; con una metodologia aplicada, descriptiva, correlacional y cuantitativa, se utilizd
como técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios aplicados a una muestra
de 53 participantes; Segun los resultados obtenidos, se aprecia una correlacion general
de 0.314 que se interpreta como una correlacion positiva débil, y se tiene un sig. Bilateral
calculado de 0.022 que es menor al sig. Bilateral teérico de 0.05, por lo tanto, se acepta
la hipotesis alternativa y se rechaza la hip6tesis nula; concluyendo que existe una
influencia significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los

trabajadores.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, supervision,

ambiente fisico del trabajo, prestaciones recibidas.



Abstract

The objective of this research work is to: Determine the influence between job
satisfaction and organizational commitment of a mining company - 2023; With an applied,
descriptive, correlational and quantitative methodology, the survey was used as a
technique and as an instrument two questionnaires applied to a sample of 53 participants;
According to the results obtained, a general correlation of 0.314 can be seen, which is
interpreted as a weak positive correlation, and there is a sig. Bilateral calculated of 0.022
which is less than sig. Theoretical two-sided of 0.05, therefore, the alternative hypothesis
is accepted and the null hypothesis is rejected; concluding that there is a significant

influence between job satisfaction and the organizational commitment of workers.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, supervision, physical

work environment, benefits received.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

La satisfaccion laboral ha sido un tema importante a lo largo de los afios. La
relacién entre el hombre y el trabajo siempre ha llamado la atencion de los fil6sofos. La
mayor parte de la vida del hombre es dedica al trabajo. El trabajo es una realidad y
expectativa social para las personas, porque les proporciona un estatus y lo une a la
sociedad. Un empleado satisfecho con su trabajo desempefia bien sus funciones y esta
comprometido con su trabajo y con su organizacion. (Cainicela & Pazos, 2019)

Los empleados se encuentran entre los factores determinantes y principales mas
importantes que determinan el éxito de una organizacion en un entorno competitivo.
Ademas de eso, si se gestiona adecuadamente, el compromiso de los empleados puede
tener consecuencias beneficiosas, comouna mayor eficacia, rendimiento y productividad,
y una disminucién de la rotacion y el ausentismo tanto a nivel individual como
organizativo. Un empleado satisfecho con su trabajo desempefiaria bien sus funciones y
estariacomprometido con su trabajo y, posteriormente, con su organizacion. Por lo tanto,
es de suma importancia que los empleadores conozcan los factores quepueden afectar
el nivel de satisfaccion laboral de sus empleados, ya que también afectarian el
desemperio de la organizacién. (Abarca, 2017)

Pero mas alla de la satisfaccion que puede generar una empresa sobre un
empleado para que este se sienta bien trabajando en ella, es mucho mas dificil realizar
este compromiso laboral.

Operando desde el distrito de Mala de la provincia de Cafiete en Lima, la Inc.
Minera Condestable SA se dedica principalmente al procesamiento y distribucién de
condensado de cobre de los yacimientos mineros. La encomiable gestion de costos
operativos y los compromisos progresivos con la seguridad, la salud ocupacional y el
impacto ambiental han sido sus principales fortalezas. Segun lo analizado y evaluado en
el distrito de Mala, los estudios sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional aun no es medida en esta compafiia, esta falta de estudios



representa un vacio a llenar en la literatura académica. Por ello elegi realizar un trabajo
en los trabajadores de la compafia, un estudio que encuentre relaciones entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y sus dimensiones durante un
periodo especifico.

Entre los enfoques mas antiguos sobre el tema se encuentra la teoria de los dos
factores establecida por Frederick Herzberg, quien sugirié que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion laboral son dos conceptos que evolucionan de forma independiente. Asi,
los elementos que contribuyen a la satisfaccion no serian los mismos que contribuyen a
la ausencia de satisfaccion. De acuerdo con este enfoque,un individuo puede, por tanto,
estar satisfecho con ciertos aspectos de su trabajo e insatisfecho con otros aspectos.
(Manso, 2002)

Se ha observado que el interés por la satisfaccion laboral surge junto con ciertos
principios psicolégicos. En 1911, Taylor incorporé el concepto de satisfaccion laboral en
su teoria de la Gestion Cientifica. Un afio después, los estudios Hawthorne de Elton
Mayo confirmaron el atractivo de estudiar como se desempefan las personas en
entornos laborales especificos. También en 1913, la Satisfaccion Laboral se convirtio en
un foco de investigacion psicologica siguiendo las teorias de Taylor. Estudiosos de todo
el mundo contindan investigando como el entorno fisico afecta el rendimiento del
trabajador.

Este numero de estudios aumento constantemente desde 1961 hasta 1991. Judge
y Church dicen que hubo mas de 12,400 estudios publicados entre 1961 y 1991. Kinicki
et al dicen que hay mas de 7,856 investigaciones. Estas dos cifras no coinciden con los
hallazgos de Locke y Latham, quienes dicen que hubo mas de 3.300 investigaciones
entre 1973 y 2000. El creciente interés por estudiar la satisfaccion laboral puede
justificarse por el hecho de que las personas estan interesadas en un fenémeno oculto.
Este interés también puede justificarse por el hecho de que el estudio de la satisfaccion
laboral esta relacionado con muchos otros aspectos importantes del trabajo. (Ruvalcaba,
Selva y Sahagun, M., 2014)



1.2 Identificacién y formulacién del problema

1.2.1 Problema general:

¢, Cudl es la influencia entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional

de una compafia minera - 2023?

1.2.2 Problemas especificos:

e PE1l: ¢(Cudl es la influencia entre la satisfaccion con la supervision y el
compromiso organizacional de una compafia minera - 20237

e PE2: ;Cual es lainfluencia entre la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
y el compromiso organizacional de una compafiia minera - 20237

e PE3: ;Cudl es la influencia entre la Satisfaccion con las prestaciones recibidas y

el compromiso organizacional de una compafia minera - 20237

1.3 Objetivos, delimitacién y justificacion de lainvestigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la influencia entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de una compafia minera - 2023

1.3.2 Objetivos Especificos

e OEL: Determinar la influencia entre la satisfaccidon con la supervision y el

compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023



e OE2: Determinar la influencia entre la satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo y el compromiso organizacional de una compariia minera - 2023
e OE3: Determinar la influencia entre la Satisfaccion con las prestaciones recibidas

y el compromiso organizacional de una compafia minera - 2023

1.4 Justificacion e importancia del estudio

Se pretende que la relevancia de este estudio sea tanto tedrica como practica.
Desdeun punto de vista tedrico o cientifico, se incrementaré el numero de estudios que
se realicen sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en los
trabajadores,en especial de una compafia minera en el distrito de malay en los diferentes

distritos del Perua.

1.5 Delimitacion del estudio

Las limitaciones del estudio se perciben en el monto presupuestal. Losgastos

totales seran asumidos por el investigador.

Delimitacion espacial: El trabajo de investigacion se desarrollara en una
compafiia minera en el Distrito de Mala

Delimitacion temporal: Las acciones de recoleccion de informacion en el campo
se ejecutaran durante el afio académico 2023 en el Distrito de Mala

Delimitacion social: El estudio que se estad desarrollando esta dirigido a los

trabajadores de una compafia minera en el Distrito de Mala

Delimitacién conceptual: En el trabajo de investigacion se emplearan las
concepciones, teorias, caracteristicas y dimensiones relacionadas a las variables

abordadas.



CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales

Pérez (2018) realiz6 el estudio: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
en trabajadores de pequefias empresas carroceras de la ciudad de Ambato; cuyo
objetivo principal era el analizar cémo influye la relacién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de las pequefias empresas carroceras
de la ciudad de Ambato; Los resultados obtenidos de la encuesta muestran que los
empleados mantienen un compromiso emocional y una continuidad en el trabajo,
también se evidencia la necesidad de una formacion continua en cada area de trabajo,
para enfocarse en los recursos humanos y mejorar las operaciones de la empresa;
llegando a la conclusién que, con respecto a cada variable demografica de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, se puede encontrar una relacion importante entre
el estado civil de la empresa, la educacion y la antigliedad, y refleja la realidad que vive
una pequefia empresa de carrocerias.

Salazar (2018), realiz6 el estudio: Relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: un estudio en una entidad Publica Ecuatoriana; cuyo
objetivo principal era el de identificar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los colaboradores del Banco del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social; Mediante el andlisis de los resultados, se determina que la
satisfaccion laboral del personal fue de 70,96%; y el nivel de compromiso organizacional
fue de 69,91%. Ademas, existe una relacién significativa entre las variables de
satisfaccion laboral y las variables de compromiso organizacional (p=0,00), es decir, el
personal del Banco Mundial con satisfaccion laboral tiende a estar comprometido con la
organizacion; llegando a la conclusion que, las variables de satisfaccion y compromiso
reflejan ciertas percepciones internas del trabajador, quien se encuentra rodeado de
problemas familiares y laborales, los cuales pueden afectar sus emociones y labores; se

debe proponer los empleadores crear circunstancias especificas en condiciones



especiales de trabajo para que los empleados se sientan cémodos y saludables.
Transformando los problemas en productividad y eficiencia.

Céspedes, A. (2020) realizdé el estudio Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en trabajadores de una entidad publica de salud , estudio realizado en
Bolivia que tuvo como objetivo identificar el grado de relacion que existe entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, considerando variables
sociodemograficas de la totalidad de trabajadores de una entidad pubica de salud;
investigacion de tipo no experimental, de disefio trasversal y correlacional, con una
muestra de 60 trabajadores; utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados
muestran una escala de Spearman de 0,177; concluyendo que si existe una relacion

entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional.

Antecedentes Nacionales

Puelles, G. (2022) en su investigacion denominada Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa importadora Tuiki S.R.L., 2021, realizada en Lima,
tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa Importadora; investigacion de tipo cuantitativa y
correlacional, con una muestra de 55 colaboradores. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. A través de los resultados se obtuvo un coeficiente de correlacidon igual a r
= 0.826 y un valor p=0,00, referenciado como una correlacion positiva alta entre el

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores en la empresa.

Andrade, A. (2021) en su investigacion Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en la Municipalidad Provincial De Leoncio Prado 2021, estudio realizado
en Huénuco, tuvo como objetivo determinar de qué manera la satisfaccién laboral se
relaciona con el compromiso organizacional. Estudio de tipo cuantitativo, descriptivo,
correlacional, no experimental, utilizando como instrumento el cuestionario realizado a

una muestra de 52 participantes, cuyos resultados mas relevantes demostraron que



existe una correlacién positiva moderada de ,437, con un p valor de 0,01 entre las
condiciones de trabajo y el compromiso organizacional; también existe una correlacién
positiva moderada de ,409 con un p valor igual a 0,01 entre el beneficio econémico y el
compromiso organizacional; logrando también demostrar que la satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional, con una significancia
bilateral del valor p menor a 0, 000 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r =
0,555.

Anco, K. y Suni, D. (2018) en su investigacion Relacién entre el compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital De Paucarpata, Arequipa 2018; tuvo como objetivo determinar la
relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores
Administrativos; investigacion, cuantitativa, transversal, no experimental; con una
muestra de 172 participantes, utilizando como instrumento el cuestionario; tuvieron como
resultado un p valor de 0.043 y una correlacion positiva fuerte entre ambas variable,
concluyendo que existe una significativa relacion entre el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores.

De La Cruz, P. (2020) en su investigacion Nivel de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional del personal de contacto de un hotel 5 estrellas con gestion
en RSE en el distrito de Miraflores, Lima; tuvo como objetivo medir la relacion entre el
nivel de satisfaccion con el compromiso organizacional del personal; investigacion
cuantitativa con disefio descriptivo y correlacional, con una muestra de 40 participantes;
se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario; obteniendo como
resultados que, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,0633 y un p valor
de 0.01 se encuentra una relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso
organizacional, también con una correlacion de Spearman de 0,520 y un p valor de 0.01
se establece una relacion entre el reconocimiento personal y el compromiso

organizacional.

Llacctarimay, Y. (2018) en su investigacibn Compromiso organizacional y su
relacion con la satisfaccién laboral en la Municipalidad Provincial De Chincheros,

Apurimac, 2018; tuvo como proposito determinar la relacion de las variables de estudio



el compromiso organizacional con la satisfaccion laboral, investigacion de tipo béasico,
cuantitativo, no experimental y descriptivo; con una muestra de 76 colaboradores,
utilizando como instrumento la libreta de notas y el cuestionario; se tuvo como resultado
qgue, con una correlacién en la escala de Spearman de ,435 y un p valor de .00 se

encontrd una relacién entre el compromiso normativo y la supervision.

2.4 Bases Tedéricas

Resefia histérica sobre la satisfaccion laboral

La investigacion sobre la satisfaccion laboral comenzo a principios de la década
de 1930 y estuvo fuertemente influenciada por las crisis econdmicas y laborales de la
Gran Depresion y los nuevos desarrollos en la medicion de actitudes (por ejemplo, el
estudio de Thurstone y Likert). Esta es una razén importante para estudiar la moral de
los empleados,y la mejora de la escala de actitud proporciona un enfoque para la

tarea, incluso si el enfoque no se sigue estrictamente.

Curiosamente, una investigacion publicada en la década de 1930 muestra que hay
masinterés en la experiencia laboral que en la construccion de la satisfaccion laboral.
Por ejemplo, en el estudio Hawthorne studies (1924-1933), examinaron la relacion entre
los trastornos emocionales y la satisfaccion laboral. Rexford Hersey (1932) estudio los
ritmos diarios de las emociones de los trabajadores utilizando un método llamado lista
de verificacibn emocional de hoy y vinculé estos ritmos con la eficiencia del trabajo, el
estado fisiologico y los cambios diarios en los eventos de la vida externa. (Bruce, Henry,
& Mayo, 2006)

Posteriormente, las personas redujeron su interés por la experiencia del trabajador
para enfatizar la evaluacién y juicio de todos los aspectos del trabajo, es decir, la
satisfaccion laboral y las causas y consecuencias de estas actitudes. Quizas la
investigacion mas influyente sobre el desarrollo del paradigma dominante fue la realizada
por Kernhausy Sharp (1932). En un estudio realizado por Kimberley Clark, Kornhauser y

Sharp, se sentaron las bases mediante el uso de cuestionarios para investigar aspectos



de la satisfaccion laboral y vincular estos aspectos con preocupaciones de gestion. La
inspeccién de la actitud laboral se ha convertido en el principal medio de aprendizaje de
la experiencia laboral, los cuestionarios se han convertido en el método principal, la
medicion de aspectos se ha convertido en el contenido principal y la eficacia
organizacional se ha convertido en el principal motivo de investigacion. A finales de este
siglo, el pensamiento ecléctico sobre la experiencia del trabajador se ha reducido a un
estado de confusion compuesto por las actitudes del trabajador o la satisfaccion laboral.
La satisfaccion se ha convertido en la principal forma de capturar la experiencia del
trabajador Las investigaciones posteriores se centran principalmente en los factores
predictivos y correlaciones del desempefio de la satisfaccion, la mejor manera de medir
la satisfaccion y el desarrollo de la teoria de la formacion profesional. (Spector, 1997)

En las décadas de 1940 y 1950 se realizO una investigacion empirica, con el
proposito de clasificar diversas caracteristicas y caracteristicas personales del entorno
laboral para predecir diferentes grados de satisfaccion laboral. También se han realizado
investigaciones empiricas continuas para demostrar que la capacidad satisfactoria puede
predecir diversas formas de desempefo laboral. Aunque incluso en la investigacion
historicade Maslow (en el afio de 1954), no se pudo predecir el desempefio de manera
satisfactoria, generalmente secree que, si los trabajadores estan satisfechos con sus
trabajos, sus trabajos seran mejores y sus motivaciones seran mas altas. La razon para
hacer esta suposicion se basa mas en la intuicidbn que en un analisis conceptual sdlido.
(Alonso, 2006)

Luego, en 1955, Brayfield y Crockett publicaron una revision investigativa del
impacto que vinculaba la satisfaccion y el desempefio, y encontraron que larelacion entre
los dos es significante. (Guerra, 2017)

Los conceptos, el desarrollo de actitudes laborales y una imagen mas clara de las
muchas formas en que los empleados contribuyen a la eficacia de la organizacién
pueden predecirse mediante la satisfaccion.

En este sentido, la década de 1960 puede considerarse como la edad de oro de
la investigacion sobre la satisfaccidon, porque la mayoria de los psicélogos abandonaron
el trabajo empirico de categorizar la relevancia de la satisfaccibn y comenzaron a

desarrollar posiciones tedricas influyentes. En 1959, Herzberg, Mossner y Snyderman
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introdujeron la teoria de los dos factores, que ha dominado la investigacion y la préctica
durante mas de diez afios. Porter (en el afio 1961), Adams (entre 1963 y 1965), Kessel
(en 1964) y Locke (en 1969) proporcionaron posiciones tedricas importantes, mientras
que Lawler (en 1973) la llamé la teoria de la diferencia para ilustrar. Todos participaron
en la evaluacién comparativa de si las condiciones de trabajo cumplen con ciertos
estandares personales. Vroom (en el afio 1964) desarroll6 una teoria de la satisfaccion
a partir de su teoria mas amplia de la motivacion de expectativas. La década de 1960
también vio el desarrollo de los dos sistemas de medicion mas importantes impulsados
por la teoria, a saber, el indice descriptivo de y el MSQ.(Davis & Newstrom, 1999)

En la década de 1970 continué un importante desarrollo tedrico, especialmente
Salancik y Pfeffer (entre los afios 1977 y 1978) introdujeron la teoria del procesamiento
de la informacion social, que enfatizaba la importancia del entorno social y los modelos
caracteristicos de juicio de satisfaccion. Oldham (en el afio 1975), enfatizando la
importancia de las caracteristicas de las tareas de las personas. (Davis & Newstrom,
1999)

Finalmente, tras un periodo de investigacion tedrica y empirica, en la década de
1990, el renovado interés de la psicologia por los estados emocionales desperto la
investigacion sobre la experiencia laboral. De alguna manera, esta psicologia del trabajo
entrelaz6 con los intereses originales de Hersey o Fisher y Hanna, haciendo que la
discusion sobre la experiencia laboral esté mas alla del alcance de la satisfaccion. Mas
importante para la investigacion de la satisfaccion es que el interés por la emocion ayuda
a aclarar la estructura de la satisfaccion, posicionandola como una actitud de evaluacién
0 juicio, que se ve afectado, pero no equivalente al estado emocional. (Davis &
Newstrom, 1999)

Weiss y Cropanzano (en 1996) presentaron una importante discusion general
sobre este tema al presentar la Teoria del Evento Afectivo (AET), y luego presentaron a
Weiss (2002) con mas detalle. Ahora bien, como se menciond anteriormente, la
satisfaccion laboral es uno de los varios constructos psicolégicos que se utilizan para

comprender la experiencia subjetiva de los trabajadores. (Davis & Newstrom, 1999)
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Resefia histérica sobre el compromiso organizacional

El Compromiso Organizacional es una teoria de las ciencias de la organizacion,
la gestion y el comportamiento que abarca mas de 50 afios y que ha sido ampliamente
popularizada por la investigacién fundamental realizada por Porter, Setters, Mowday y
Boulian (en el afio de 1974). Se ha sugerido que el compromiso organizacional es un
mejor predictor de la rotacion que la satisfaccion laboral, por lo que el objetivo principal
de los estudios de compromiso organizacional ha sido determinar empiricamente sus
antecedentes y resultados primarios. Al igual que la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional tiene distintas definiciones, aunque ciertos temas son recurrentes,
incluidos los que se centran en comportamientos y actitudes de compromiso. (Arnoletto,
2009)

En la década de 1960, Becker propuso su modelo de apuestas paralelas, en el
gue los empleados se comprometian con su trabajo en funcion de realizar apuestas
paralelas o una evaluacion de costo-beneficio. Las apuestas paralelas se refieren a la
acumulacion de inversiones valoradas por un empleado, que se perderian si el empleado
dejara la organizacion. (Becker, 1960)

Becker argumenté que durante un periodo de tiempo se acumulan costos que
dificultan que la persona abandone una organizacion porque la pérdida de valor en la
inversidn, o las sanciones, obligan al individuo a comprometerse con una determinada
linea de conducta. Si el individuo tiene pocas alternativas laborales, su compromiso con
Su organizacion u ocupacion actual se refuerza ain mas; sostiene que cuanto mayor sea
el numero de apuestas paralelas, mayor sera el compromiso del individuo. A lo largo de
los afios, a medida que varios investigadores estudiaron el modelo de apuestas laterales,
se establecid un indice de apuestas laterales para incluir variables como edad,
antigledad, educacién, salario, género, movilidad, antigiedad, conexiones
profesionales, nivel organizacional, estado civil, etc. nUmero de hijos dependientes y
alternativas laborales percibidas. (Becker, 1960)

Mucho debate rodeo la teoria de las apuestas paralelas de Becker durante mas de
tres décadas, con muchos estudios apoyando o refutando la teoria de las apuestas

paralelas sobre la base de la fuerza de la relacién entre las medidas de compromiso
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organizacional y los indices de apuestas laterales.

Ritzer y Trice argumentaron que no habia relacion entre el compromiso y los indices
de apuestas laterales, proponiendo que el compromiso no era un fenémeno estructural
sino social-psicologico. Stebbins respondié que el estudio de Ritzer y Trice no pudo
distinguir el compromiso de valor, que su estudio operacionalizd, y el compromiso de
continuidad, que era mas congruente con la conceptualizacién de Becker de la teoria. Al
probar las afirmaciones de Stebbins sobre las deficiencias de Ritzer y Trice encontraron
una correlacion positiva y significativa entre el compromiso organizacional y la teoria de
la apuesta lateral de Becker una vez que refinaron la medida del compromiso. (Alles,
2007)

Cohen y Lowenberg y Meyer y Allen argumentaron que las severas limitaciones
de la investigacion pasada, incluida la metodologia y la instrumentacion, consideran que
los estudios previos son inadecuados. Un extenso metaanalisis de 50 estudios sobre
el modelode apuesta lateral de Becker revel6 poca o contradictoria evidencia empirica
para apoyar su teoria. Cohen y Lowenberg encontraron correlaciones medias bajas con
intervalos de confianza altos, lo que indica que no habia una relacion significativa entre
los indices de apuestas laterales y el compromiso organizacional. (Luthans, 2008)

A partir de su metaanalisis, Cohen y Lowenberg llegaron a tres conclusiones: de
gue los instrumentos utilizados en las pruebas de la teoria de las apuestas laterales
pueden no medir el compromiso como Becker lo conceptualizd. Sin embargo, para la
validez de la teoria de la apuesta lateral, se debe utilizar una medida de compromiso que
sea congruente con la conceptualizacion de Becker. La segunda conclusion que
presentaron Cohen y Lowenberg fue la necesidad de encontrar una estrategia diferente
para examinar la teoria de las apuestas paralelas. Historicamente, la edad y la
antigiedad de un empleado se usaban como variables de indice para determinar el
compromiso organizacional, pero Cohen y Lowenberg defienden la afirmacion de Meyer
y Allen de que las percepciones de los individuos con respecto al niumero y la magnitud
de las apuestas paralelas que hicieron seria un determinante mas significativo del
compromiso. (Luthans, 2008)

Finalmente, la tercera y mas ampliamente aceptada conclusion que Cohen y

Lowenberg sugirieron es la aceptacion del argumento de Ritzer y Trice de que la teoria
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calculadora de la apuesta lateral debe rechazarse por completo en favor de una medida
de valor-moral, socio-psicolégico explicar la formacién del compromiso organizacional.
(Luthans, 2008)

La siguiente era de la investigacién del compromiso organizacional pasé de las
apuestas paralelas tangibles al apego psicolégico que uno tiene hacia su organizacion.
La literatura describe dos tendencias principales en la conceptualizacion del compromiso
organizacional: términos de comportamiento y términos de actitud.

Segun el enfoque conductual el compromiso organizacional surge de un
intercambio entre el empleado y la organizacion, es decir, trabajar por recompensas. Las
inversiones personales que realizan los empleados, ya sean materiales, psicologicos o
sociales, aseguran su permanencia en la organizacién. Uno de los principales objetivos
del enfoque conductual es identificar aquellas condiciones que animan a los empleados
a permanecer en su organizacion. (Robbins, 2004)

A través del surgimiento del enfoque actitudinal, la conceptualizacion del
compromiso cambia de las inversiones del individuo en la organizacion al apego
psicologico del individuo a la organizacion. En estas condiciones, es mas probable que
el empleado se comprometa a trabajar para lograr los objetivos de la organizacion,
incluso si no hay una recompensa monetaria 0 un ascenso a la vista. El propésito del
enfoque actitudinal es mostrar que el compromiso esta asociado a resultados deseables
para la organizacion y establecer las condiciones que conduzcan a un aumento del
compromiso. Se podria argumentar que existe una relacion ciclica entre el compromiso
actitudinal y el compromiso conductual, teniendo el compromiso actitudinal implicaciones
a nivel conductual, y el nivel conductual refuerza el compromiso actitudinal. (Robbins,
2004)

Mowday, Steers y Porter son ampliamente citados por su caracterizacién del
compromiso organizacional en tres factores relacionados: (1) una fuerte creencia y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién; (2) voluntad de realizar un
esfuerzo considerable en nombre de la organizacion; y (3) un fuerte deseo de mantener
la membresia en la organizacién. (Alles, 2007)

Los criticos argumentan que si bien el primero de estos tres factores, una fuerte

creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién, es una
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caracterizacion actitudinal del compromiso organizacional, los dos ultimos factores, la
voluntad de realizar un esfuerzo considerable y un fuerte deseo de mantener a los
miembros, son el resultado olas consecuencias del compromiso mas que un antecedente
del compromiso. (Alles, 2007)

Enfoque multidimensional. Debido a que tanto los enfoques conductuales como
actitudinales fueron susceptibles de criticas, surgié una conceptualizacion que contenia
aspectos positivos de ambos enfoques. Se adopt6 una nueva direccién en el andlisis del
compromiso organizacional basado en la combinacion de los dos enfoques, conductual
y actitudinal, como una alternativa conceptual y operativa al compromiso organizacional.
(Alles, 2007)

La aceptacion del compromiso organizacional como una perspectiva
multidimensional es una ganancia conceptual, ya que el compromiso organizacional ya
no es tratado como un constructo unidimensional sino multidimensional, una idea
aceptada hoy por la mayoria de los especialistas en la materia. Las dimensiones
propuestas del compromiso organizacional varian tanto en nombre como en nimero, con
algunos teoricos proponiendo dos dimensiones de compromiso, mientras que otros
proponen tres dimensiones. Los temas que distinguen estas dimensiones implican cierto
grado de mezcla de compromiso actitudinal y conductual, sin que ninguno pueda existir
exclusivamente sin el otro. (Alles, 2007)

Hoy es ampliamente aceptado que el compromiso es una faceta multidimensional,
con el aporte mas significativo al desarrollo del compromiso organizacional
multidimensional y uno de los modelos mas utilizados para investigar el concepto

perteneciente a Meyer y Allen.(Luthans, 2008)

Bases tedricas de Satisfaccion laboral

La definicibn mas utilizada en el trabajo sobre satisfaccion laboral era, hasta hace
unos diez afos, la de Locke para quien un estado emocional agradable o positivo resulta
de la valoracibn que una persona hace de su trabajo o sus experiencias laborales.
(Locke, 1976)

El afecto y la actitud son dos nociones que conviene distinguir ya que hoy en dia
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los afectos solo integran dos elementos: (1) emociones - estados afectivosintensos
asociados a una o mas causas identificables, (2) estados de animo — estados afectivos
mas difusos de mayor duracion, cuyo origen es mas dificil de identificar. Asi, el autor
apunta a un estudio de los afectos es un campo de investigacion independiente del de
las actitudes y en particular de la satisfaccion laboral, en donde la nocion de afecto debe
distinguirse de la de actitud. Finalmente, el autor enfatiza que la nociéon de evaluacion
esta en el corazén del concepto de actitud; por tanto, la satisfaccion laboral debe definirse
en términos de evaluacion. (Balladares, 2021)

Se aborda otro tema derivado del primero, relativo a la definicién del concepto,el
de su operacionalizacion, pareceria que se tiene en cuenta los dos aspectos de manera
equilibrada, como la mayoria de instrumentos existentes para medir lasatisfaccion laboral
teniendo en cuenta principalmente las dimensiones cognitivas del concepto. Por ello,
seria recomendable crear un instrumento de medida que tenga en cuenta de forma
equilibrada las tres dimensiones que componen la satisfaccion laboral (afectiva, cognitiva
y conativa). (Balladares, 2021)

La satisfaccion laboral puede entenderse utilizando al menos tres enfoques:
(Pujol-Cols, 2018)

e Un estado emocional que puede definirse como una respuesta emocional positiva
a una experiencia laboral. La percepcion positiva de la experiencia laboral es
inestable porque evoluciona de acuerdo a las experiencias y expectativas del
empleado.

e Una evaluacion en la que el individuo comprende la brecha percibida entre lo que
esperaba de su trabajo y lo que realmente es.

e Una dinamica en la que el individuo se adapta constantemente para mantener el
nivel de satisfaccion que le conviene y que evoluciona de acuerdo con las
necesidades y aspiraciones del individuo y la realidad vivida en el lugar de trabajo.
Dentro de la empresa, y resulta de la accion de fuerzas internas y externasa la
organizacion
Asi podemos decir que existen al menos tres formas de definir la satisfaccion

laboral segun el objetivo del trabajo de investigacion, todas desde el punto de vista de la

evaluacion, ya que recordemos que esta nocion esta en el corazon de la definicién
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de satisfaccion laboral: (Pujol-Cols, 2018)
e Una evaluacion afectiva estatica de su situacion laboral por parte del individuo
e Una evaluacion cognitiva estatica también llamada enfoque de evaluacion
e Una evaluacion dindmica tridimensional: cognitiva, conativa y afectivadenominada

enfoque dinamico

Estudios tedricos

Teorias relacionadas con la satisfaccion laboral En algunos autores, como
Herzberg la motivacion laboral y la satisfaccion laboral se tratan casi por igual. Sin
embargo, parece que estos dos conceptos se refieren a datos diferentes. Incluso si es
dificil definir qué es la motivacion en el trabajo, es posible definir la motivacion como lo
gue impulsa la accion. Por otro lado, la satisfaccion es un resultado que se produce al
final del acto realizado. Esta concepcidon se suma a la de para quienes la satisfaccion
constituye un estado final y la motivacion una fuerza que conduce al logro de este estado
final. (Manso, 2002)

La satisfaccion laboral no se percibe, ademas, como la unica, ni la principal causa
gue puede motivar a ofrecer un buen desempefo, contrariamente a lo que algunos
proponentes de la corriente de las relaciones humanas y algunos pueden sugerir. Cabe
sefalar también que las necesidades relacionadas con el trabajo y que el valor del trabajo
son conceptos que provocan reacciones en términos de satisfaccion laboral. Son las
definiciones de Maslow y Murray las que llaman la atencion en esta direcciéon. (Pujol-
Cols, 2018)

Habiendo hecho estas aclaraciones, ahora es posible intentar especificar qué es
la satisfaccién laboral. Pero, aun asi, debe tenerse en cuenta que existen varias
definiciones diferentes de este concepto. Sin embargo, esta investigaciéon no pretende
destacarlos todos. A continuacion, algunas que nos han llamado la atencién y que
serviran para establecer un vinculo con el objeto de esta investigacion, que es medir la
satisfaccion laboral.

Viteles (en el afio de 1953) bajo el término moral habla de una actitud de
satisfaccion del trabajo con el deseo de continuarlo, la voluntad de luchar por las metas

de un grupo, de una organizacién. Locke lo define como evitar las consecuencias de la
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conducta: Un estado afectivo positivo que resulta de la apreciacion del trabajo o de las
experiencias relacionadas con el trabajo. (Locke, 1976)

Ademas, segun Herzberg y muchos psicologos que le han sucedido, la
satisfaccion laboral no depende de factores extrinsecos como el salario, las relacionescon
el superior o los compafieros o la organizacion, etc., sino de factores intrinsecoscomo la
naturaleza. de las tareas, las posibilidades que ofrecen para utilizar y perfeccionar las
habilidades de todo tipo, incluido el sentido de la responsabilidad, las marcas de
reconocimiento, las posibilidades de promocion, etc. Esta interpretacion implica el
caracter unidimensional de los efectos atribuibles alos factores de Herzberg, es decir,
que solo las dimensiones intrinsecas influyen en la satisfaccion y que sélo las
dimensiones extrinsecas influyen en la insatisfaccion. Estaformulacion de la teoria de
Herzberg, por lo tanto, implica una gran imprecision, a saber, la de no liberar postulados
claramente establecidos. Por tanto, Herzberg no sugiere la posibilidad de que un
trabajador se satisfaga con un factor que no sea un factor de tipo intrinseco. Por tanto,
esta teoria resulta ser limitante. (Manso, 2002)

Siguiendo esta teoria del bifactor, Herzberg, en un estudio sobre la conducta en
el trabajo, estipulé que existen factores de satisfaccion laboral. (Manso, 2002)

De estos factores, algunos son gratificantes y otros son ambientales. Los factores
potenciadores estan vinculados a factores intrinsecos y los factores ambientales estan
vinculados a las condiciones de trabajo.

Segun este modelo, los factores gratificantes producen satisfaccion y factores
animicos de insatisfaccion.

Halpen (en el afio de 1966) también confirmé que los factores intrinsecos son los
gue mejor se vinculan con una medida general de satisfaccion. (Alonso, 2006)

Lahiri y Srivastva (en el afio de 1967) dicen que han descubierto que los factores
intrinsecos actuan tanto sobre la satisfaccion como sobre la insatisfaccidon. Sin embargo,
no niegan que el conjunto de factores intrinsecos contribuye mas a la satisfaccién que a
la insatisfaccién y que todos los factores extrinsecos promueven la insatisfaccion mas
gue la satisfaccion. Esta definicion, como menciona el autor, ademas de estar vinculada
al cuerpo de investigacion que concibe la satisfaccion laboral en funcién de las

necesidades, tiene otras tres caracteristicas importantes. (Alonso, 2006)
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Establece que la satisfaccion laboral es un resultado, un estado. Ademas,
reconoce un caracter multidimensional a la satisfaccién laboral. Finalmente, postula que
existe un vinculo entre las diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral yun indice
de satisfaccion general, definido como un estado de bienestar.

Este ultimo realiz6 una investigacion con profesores de nivel universitario. Los
indices de satisfaccion expresados por los profesores incorporados a esta investigacion
estan vinculados a la teoria de Herzberg. Una de las hipétesis que el autor formulo al
respecto fue que los profesores unidos expresan mas satisfaccién con los factores
intrinsecos que con los extrinsecos. Esta hip6tesis se deriva de la teoria de Herzberg.
(Guerra, 2017)

Larouche y Delorme hicieron un esfuerzo de clarificacion conceptual del fenémeno
de la satisfaccion laboral y propusieron una estimacion que podria facilitar el desarrollo
de un instrumento para medir la satisfaccion laboral. Tras su investigacion, emitieron una
definicion operativa de satisfaccion laboral. Esta definicion aporta un nuevo elemento al
capitulo de la satisfaccion laboral. Abordan en su definicion un elemento de comparacion
con una situacion presente, una gratificacion y una necesidad que surgieron en el
pasado. Asi es como piensan sobre la satisfaccion laboral. (Guerra, Universidad Cesar
Vallejo, 2017)

Lofquist y Dawis proporcionan una descripcion detallada de las fuentes de
satisfaccion sugiriendo tres categorias principales. (Guerra, 2017)

e Los vinculados al entorno material: seguridad y comodidad.

e Los que dependen del entorno social: expansion y altruismo.

e Los que se relacionan directamente con uno mismo y con la actividad: éxito y
autonomia.

Los autores llevan la comprensién del fenomeno ain mas lejos al subdividir estos
mismos valores en clases: (Guerra, 2017)

e Competitividad: seguridad, expansion, éxito y

e No competitividad: comodidad, altruismo y autonomia.

King deseaba darle a la teoria de Herzberg otra formulacion que es la siguiente:

Todos los factores intrinsecos (motivadores) combinados contribuyen a la satisfaccion
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mas que todos los factores extrinsecos (0 de higiene) combinados y todos los factores
extrinsecos combinados contribuyen méas a la insatisfaccién que todos los factores. los
factores intrinsecos combinados. (Spector, 1997)

Se puede ver que King ha tomado los factores de Herzberg (1959) en su totalidad,
sin embargo, califica la formulacion agregando la palabra combinados. Esto significa que
no es suficiente que uno o unos pocos factores conduzcan a la satisfaccion o
insatisfaccion, sino todos los factores intrinsecos combinados y todos los factores
extrinsecos combinados. (Spector, 1997)

Wolf basa su teoria en la jerarquia de necesidades de Maslow, sin embargo, la
asocia con la teoria de Herzberg. Distingue significativamente entre elementos
intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral. Los elementos intrinsecos
corresponden a las necesidades superiores y los elementos extrinsecos a las
necesidades inferiores. Sin embargo, afirma que tanto los elementos intrinsecos como
los extrinsecos pueden traer tanta satisfaccion como insatisfaccion. (Spector, 1997)

Esta teoria de Wolf no especifica cuales son los vinculos entre elementos
intrinsecos, elementos extrinsecos y el indice general de satisfaccion laboral. Ademas,
no distingue entre motivacion y satisfaccion.

Otro cuestionario interesante es que el S20 / 23 mantiene una estructura de cinco
elementos: (1) Satisfaccion de la supervision; (2) Satisfaccion con el entorno natural; (3)
Satisfaccion con los beneficios recibidos; (4) Satisfaccion laboral intrinseca; (5)
Satisfaccion con participacion. (Melia & Peir6, 1998)

En este proceso, la estructura se reduce a tres factores:

e El factor I incluye la relacién personal con el superior, la forma en que el superior
juzga la tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervision,
el apoyo del superior y la igualdad de trato de la empresa. el primer elemento de
supervision.

e El factor Il categoriza cuatro elementos relacionados con el entorno fisico y el
espacio del lugar de trabajo, la limpieza, la higiene y la salud, y la temperatura del
lugar de trabajo en una categoria, convirtiéndolo en un factor que esta satisfecho
con el ambiente de trabajo. Los proyectos relacionados con metas, metas y

productividad también estan saturados.
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e El factor Il resume los dos ultimos elementos. El contenido se refiere al grado en
gue la empresa cumple con los acuerdos laborales, las regulaciones y las leyes,
y la forma en que la empresa maneja los asuntos laborales. El nombre de este

factor es el grado de satisfaccion con los ingresos recibidos.

Se pueden distinguir tres enfoques no contradictorios de la satisfaccion laboral a
través de la evaluacion segun el objetivo del trabajo de investigacion: el enfoque de
evaluacion estética afectiva, el enfoque de evaluacién estatica cognitiva y el enfoque de
evaluacion. Dinamica cognitiva, conativa, afectiva. La satisfaccion laboral es una actitud
y tiene tres componentes: cognitivo, conativo y afectivo. Es el resultado de un proceso
dinamico con caracteristicas multidimensionales que evolucionan con el tiempo.

La definicion de lgalens, sintético, adoptando un enfoque global y dinamico se
mantiene como una respuesta emocional positiva resultante de la evaluacion del trabajo
o de las experiencias laborales. La satisfaccion es un concepto dinamico. Es una
percepcion inestable que cambia segun las experiencias, pero también segun las
expectativas del empleado que pueden cambiar a lo largo de su vida La investigacion
aqui presentada conserva un enfoque multidimensional dinamico de la satisfaccion
laboral. (Alonso, 2006)

Bases teodricas del Compromiso organizacional

El entusiasmo observado en los Ultimos afos en torno al tema del compromiso
organizacional no es nuevo ya que Morrow en 1983 ya contaba mas de 25 conceptos
asociados al compromiso organizacional sin que estos hubieran sido previamente
acompafnados. (Becker, 1960)

Sin embargo, como sefiala Herrbach (2005), parece que en este campo hemos
pasado del objetivo de establecer, a partir de estudios empiricos, los antecedentes y
consecuencias del compromiso organizacional, al de proponer una base. De disefio
conceptual mas sostenido del compromiso organizacional. Ademas, la popularidad del
compromiso organizacional, ligada a la atraccion de los investigadores por el

compromiso organizacional, refleja su voluntad de resolver problemas relacionados en
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particular con la intencion de dejar de fumar, el absentismo, la salida voluntaria o la
satisfaccion laboral. Esta preocupacién por comprender por qué los individuos eligen
permanecer en una organizacion, llevd a varias definiciones del compromiso
organizacional por parte de los primeros investigadores en este campo. (Davis &
Newstrom, 1999)

La conceptualizacién del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se refiere al vinculo afectivo del empleado, sentido
de identificacion y participacion en la organizacion. En esencia, medir el compromiso
organizacional es evaluar la alineacion entre los valores y creencias propios de un
individuo y los de la organizacion. EI compromiso organizacional se caracteriza por la
voluntad de los empleados de contribuir a las metas organizacionales. Cuando los
empleados se sienten seguros de que creceran y aprenderan con su empleador actual,
su nivel de compromiso para permanecer en esa organizacion en particular es mayor.
(Robbins, 2004)

Para que los empleados estén satisfechos y comprometidos con su trabajo, se
requieren estrategias de motivacion fuertes y efectivas en todos los niveles de la
organizacion. Sumado a esto, se encontré una fuerte relacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional. En su opinion, la satisfaccion laboral se trata
principalmente de determinar qué tan bien una organizacion cumple con las expectativas

de los empleados. (Salazar, 2018)

Por otro lado, Maxwell y Steele creian que la organizacién se preocupa por velar
por los intereses de sus empleados. Esta claro que cuanto mas larga sea la experiencia,
mayor sera el impacto en el compromiso. Ademas, la experiencia de un individuo con
sus colegas también influye en un alto compromiso con la organizacion. Un alto nivel de
compromiso organizacional brinda a los gerentes de recursos humanos un enfoque claro
porque el compromiso en si mismo es bueno y positivo y deberia conducir a altos niveles
de desempeiio laboral. (Guerra, 2017)

Aunque segun Lok y Crawford en este estudio se suele incluir una serie de

variables demograficas. Variables como la antigledad organizacional (y la antigiedad
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laboral) se relacionan positivamente con el compromiso organizacional. (Salazar, 2018)

Investigaciones adicionales han demostrado que los trabajadores mayores estan
mas satisfechos con sus trabajos, obtienen mejores puestos y tienen satisfaccidén
cognitiva con su permanencia en la organizacion. La satisfaccion cognitiva significa estar
satisfecho con lo que obtienes y sentirte comodo en la organizacion. Los investigadores
también encontraron que la permanencia en el servicio se asocié significativamente con
el compromiso actitudinal, y la duracién del servicio se asocio significativamente de

manera positiva con el compromiso conductual. (Arnoletto, 2009)

Enfoque temporal del compromiso organizacional: debates en torno a sus

componentes

La perspectiva temporal del compromiso organizacional se divide en tres
momentos. En general, antes de la década de 1980, los investigadores entendian al
compromiso organizacional como un concepto unidimensional. A partir de la década de
1980, predomind el enfoque multidimensional del compromiso organizacional. Hoy en
dia, existe una tendencia creciente entre los autores contemporaneos a abogar por un
retorno a la perspectiva unidimensional del compromiso organizacional. (Robbins, 2004)

La perspectiva unidimensional del compromiso organizacionalantes de la década
de 1980 en donde el compromiso organizacional se centra en discusiones sobre su
naturaleza dicotbmica de si el compromiso organizacional es una actitud o un

comportamiento. (Portilla, 2017)

Compromiso conductual

Cuando se trata de evaluar la actitud y la perspectiva de comportamiento del
compromiso organizacional, la literatura se basa generalmente en Mowday et al. (1979)
para quien, el compromiso conductual surge de la ejecucion repetida de gestos que, con
el tiempo, se transforman en compromiso.

Posteriormente, se asimila el enfoque conductual a una forma de compromiso de
continuidad en la medida en que el individuo se apega mas a la organizacion por temor

a perder ventajas ya adquiridas. Asi, el compromiso conductual es un proceso mediante
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el cual el empleado opta por seguir siendo miembro de una organizacion por las
inversiones que ya ha realizado (seguros, pensiones) y que serian dificiles de recuperar.
(Portilla, 2017)

Compromiso actitudinal

Hablamos de compromiso actitudinal desde el momento en que una persona
asocia su identidad con la de una organizacién determinada. De esta forma, se entiende
que el individuo mantiene vinculos y contribuye al logro de los objetivos marcados por la
empresa. El compromiso organizacional como actitud resulta tanto de las experiencias
laborales como de las percepciones y caracteristicas personales desarrolladas dentro de
una organizacion. (Portilla, 2017)

Sin embargo, se considera el compromiso actitudinal como un estado psicologico
(deseo de mantener lazos emocionales, lealtad o una evaluacion de los costos asociados
con dejar la empresa) en lugar de un espiritu de estado que restringe la congruencia de
valores. Entre el individuo y su organizacion. En definitiva, estos dltimos asimilan el
compromiso actitudinal de un empleado a la correspondencia de sus propios valores con
los de la organizacion a la que pertenece. (Portilla, 2017)

Se considera que el compromiso organizacional es multidimensional porque, a
través de la complacencia, se trabaja para obtener recompensas extrinsecas. En cuanto
a la identificacion, refleja un deseo de afiliacion e internalizacién, el hecho de que el
individuo elige retener solo ciertas normas y valores de la organizacion.

De manera similar se muestran que la identificacion y el involucramiento
convergen parcialmente hacia un factor, mientras que el deseo de seguir siendo un
empleado de la empresa forma el otro factor. Demuestra que el OCM, inclusoprobado en
una cultura no occidental, es multidimensional. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015)

. Ademas, segun él, la definicion de Porter lleva consigo los genes de una
multidimensionalidad dadas las tres grandes ideas que surgen de ella: la fuerte fe en la
organizacion, la voluntad de hacer un esfuerzo considerable por ella y el deseo de seguir
siendo miembro. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015)

Se desarrollan el modelo de tres componentes como el compromiso

organizacional afectivo se refiere al apego emocional, identificacion e involucramiento de



24

los empleados en el lugar de trabajo. (Salazar, 2018)
La Continuidad Organizacional o Compromiso Calculado se refiere a la evaluacion
de los costos por parte del empleado en caso de que abandone la organizacion.

Compromiso Normativo

El Compromiso Organizacional Normativo es la obligacion de seguir siendo
miembro de una organizacion simplemente como lo apropiado.

Jaros, Jermier, Koelher y Sincich, por su parte, parten de la falta de cohesién en
torno al compromiso organizacional para proponer, a partir de una vasta literatura sobre
el tema, una definicion lo mas completa posible. Desde este enfoque, proponen tres
formas de compromiso organizacional, a saber, el compromiso con la continuidad o el
grado en que un individuo experimenta el hecho de ser confinado en un lugar por los
altos costos asociados a la salida de la empresa.; compromiso emocional o el grado de
apego psicologico de un individuo a la organizacion que lo emplea a través de
sentimientos como lealtad, afecto, calidez, vinculos de pertenencia, amor, cuidado,
alegria, diversion y otros; y compromiso moral, es decir, el grado en que el individuo esta
psicologicamente vinculado a su organizacion a través de sus objetivos, valores y
misiones. (Salazar, 2018)

El compromiso moral seria aqui diferente al compromiso emocional porque
expresa un sentido del deber, la obligacion de trabajar para la organizacién sin
necesariamente apego emocional, asi como también es diferente del compromiso de la
organizacion. Sin embargo, incluso si parece que el enfoque multidimensional agrupa a

un mayor numero de investigadores.

Las dimensiones del equipo original

Desde la perspectiva multidimensional del compromiso organizacional, se
resumen los tres diferentes estados de animo también asimilados a los componentes del

compromiso organizacional.
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Compromiso organizacional afectivo

El Compromiso organizacional afectivo es la forma predominante de literatura
sobre el compromiso organizacional y corresponde al apego e identificacion emocional
de un individuo con respecto a su organizacion de origen. (Guerra, 2017)

En otras palabras, el individuo elige seguir siendo miembro de una organizacion
simplemente porque quiere y el estado de animo que lo caracteriza en ese momento
resulta de su propio deseo de querer hacerlo. Nétese, sin embargo, que el compromiso
afectivo inicialmente encontraria sus raices en el trabajo de Kanter, quien se refirié al
compromiso de cohesion, es decir, un vinculo afectivo y emocional con el grupo.
Ademas, segun, la mejor representacion del Compromiso organizacional afectivo es
inevitablemente la de Porter, reflejando la fuerza de la identificacion del individuo y su

participacion en una organizacion particular. (Guerra, 2017)

El compromiso organizacional de lealtad

Con base en la definicion de Wiener, Allen y Meyer describen al compromiso
organizacional de lealtad como una obligacion de adoptar comportamientos morales ya
gue uno se siente en deuda con la organizacion por lealtad u obligacion moral resultante
de presiones internas. Es decir, el estado de animo del empleado es tal que aqui se
siente obligado a seguir trabajando para su organizacion de origen. (Guerra, 2017)

Sin embargo, aunque persisten los desacuerdos sobre la prueba de una clara
distincion conceptual entre el compromiso organizacional de lealtad y el compromiso
organizacional afectivo, se proponen limitarse a actitudes de lealtad que se diferenciarian

del compromiso organizacional afectivo por el nivel de entusiasmo. (Guerra, 2017)

Compromiso de continuidad organizacional

Esta tercera forma de compromiso se refiere a la conciencia de un empleado de
los costos asociados con dejar la organizacion. Para este componente, de hecho, Allen
y Meyer, a partir de Becker, asocian al compromiso de continuidad organizacional con
los costos que resultarian de una interrupcion del vinculo contractual del empleado con

su organizacion. Aqui consideramos que los empleados tienen miedo a perder beneficios



26

ya acumulados como las pensiones de jubilaciébn o la construccién de una red de
relaciones positivas en el trabajo. (Guerra, 2017)

Sin embargo, desde entonces se ha demostrado que dos subdimensiones
caracterizan al compromiso de continuidad organizacional: a- la subdimension de alto
compromiso de sacrificio o sacrificios percibidos relacionados con los costos de dejar
una organizacion; La sub-dimension compromiso alternativo de ley que refleja los costos

asociados con una ausencia o pocas alternativas de empleo. (Guerra, 2017)

2.3. Marco conceptual

Satisfaccion Laboral

En la literatura, la conceptualizacion de la satisfaccion laboral se desarrolla en
cierto sentido y puede explicarse de diversas formas, incluyendo todos los aspectos del
trabajo.

La satisfaccion laboral Dessler la describe como un concepto, que abarca todas
las caracteristicas del puesto y ambiente laboral, estas caracteristicas hacen que los
empleados se sientan satisfechos, insatisfechos o frustrados. Se trata de una evaluacion
por parte de los empleados de sus condiciones laborales. Evaluar la satisfaccion laboral
del empleado, incluida la satisfaccion o insatisfaccion, los sentimientos de felicidad o
frustracion y el nivel de recompensa por sentirse explotado. (Dessler, 2004)

Para Locke, la satisfaccion laboral se caracteriza por momentos emocionales
felices al realizar las tareas requeridas, lo cual esta relacionado con los valores de los
empleados. Esta es la actitud de un empleado hacia el trabajo, una evaluacion de su
propia satisfaccion, una evaluacién de todos los aspectos del trabajo y del entorno laboral
en general. La satisfaccion laboral se refiere a las emociones positivas 0 negativas que
sienten los empleados en el trabajo. La satisfaccion laboral se basa en la evaluacion
individual mas que en la evaluacion del equipo. La satisfaccion laboral esta relacionada
con el tipo de relacion entre empleados y empleadores. Al contactar a los empleados que
tienen una buena relacion con sus superiores y la organizacién, estaran mas satisfechos

con su trabajo y sera menos probable que se vayan. (Locke, 1976)
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Por lo tanto, la satisfaccion laboral abarca muchos aspectos del trabajo y puede
verse afectada por muchos factores. Incluye el ambiente laboral, situacion laboral,
salario, posibilidad de ascenso, emociones relacionadas, tareas requeridas y relaciones
mantenidas en el trabajo, evaluacién de la satisfaccion laboral, se pueden considerar
todos los aspectos del concepto, pero también se puede medir como un concepto
general. En este articulo, se utiliza la segunda opcion porque es mejor utilizar un enfoque
global para comprender mejor los conceptos. (Locke, 1976)

La satisfaccion laboral esta directamente relacionada con las caracteristicas de
personalidad de los empleados y el entorno laboral afecta directamente la satisfaccion
de los empleados.

Por un lado, teniendo en cuenta la naturaleza del trabajo que realiza, esto genera
dificultades para los empleados. Por otro lado, es mas probable que los empleados
satisfechos brinden una mejor calidad de servicio al cliente, lo que es beneficioso para la
rentabilidad y el éxito de la industria. (Dessler, 2004)

La Satisfaccion con la supervision: esta definida por las relaciones interpersonales
con las jefaturas y supervisores, el apoyo que reciben por parte de ellos, la evaluacion
de las tareas de los trabajadores y el trato de igualdad y justicia percibida por la institucion
(Melia & Peird, 1998).

La Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: esta establecida por la
percepcion del trabajador sobre el entorno fisico de trabajo, la limpieza y la temperatura
en donde ejercen sus labores (Melia & Peird, 1998).

La Satisfaccion con las prestaciones recibidas: se refiere a la percepcion de
satisfaccion del empleado sobre el cumplimiento por parte de la institucion de los
convenios, normas, disposiciones y leyes laborales; asi también de la forma como se
realizan las negociaciones de los pactos colectivos y convenios laborales (Melia & Peiro,
1998).

Compromiso Organizacional
En los ultimos afos, la naturaleza de las relaciones laborales parece haber
cambiado mucho. Por esta razon, el concepto de compromiso organizacional es cada

vez mas buscado por las organizaciones debido a su impacto positivo en el logro de
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resultados organizacionales y la retencion de empleados. (Sac, 2014)

Tiene aspectos psicologicos, conductuales y emocionales, que despiertan el
sentido de responsabilidad del individuo hacia la organizacion. Por lo tanto, el concepto
de compromiso organizacional, que solia ser unidimensional, ahora se ha convertido en
un concepto tridimensional. En resumen, el compromiso organizacional esta relacionado
con la estabilidad de los empleados, la asistencia de los empleados, el desempefio
laboral, la calidad del servicio al cliente y el comportamiento profesional que supera las
expectativas y asigna roles. Por tanto, se puede considerar que el compromiso
organizacional es un buen indicador de la calidad de vida laboral. (s.a., Significados de
cultura organizacionales, 2018)

Si bien la satisfaccion laboral se define como un placer o un estado emocional
positivo resultante de la evaluacion satisfactoria de un empleado de su trabajo o
experiencias laborales, el compromiso organizacional afectivo denota una identificacion,
un vinculo emocional y una participacion del individuo en la organizacion. Los
investigadores han encontrado una relacion fuerte y positiva entrelos dos. La satisfaccion
laboral predice y ejerce una influencia positiva significativa sobre el compromiso
emocional. La satisfaccion laboral tiene un impacto significativoen el desarrollo del
compromiso afectivo a través del cual ejerce algun efecto sobre el comportamiento de
ciudadania organizacional. (Salazar, Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana, Tesis de Grado,
Universidad Andina Simon Bolivar, 2018)

La satisfaccion laboral es un poderoso mediador en la relacion entre
empleabilidad y compromiso organizacional afectivo. La satisfaccion con el salario y con
el supervisor aumenta significativamente el compromiso emocional. Sin embargo, incluso
cuando la mayoria de los estudios que acabamos de considerar apoyan la influencia de
la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional afectivo, algunos resultados de
investigacion también confirman la influencia del compromiso organizacional afectivo en
la satisfaccion laboral. Esta interdependencia entre el compromiso afectivo y la
satisfaccion laboral recuerda la relacion reciproca descubierta entre el compromiso
organizacional global y la satisfaccién laboral. (Thévenet, 2000)

Esto no es sorprendente, dado que la dimension afectiva del compromiso
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organizacional tiende, en muchos sentidos, a identificarse con el concepto en su
conjunto.

Ademas, el compromiso emocional y la satisfaccion laboral estdn moderados por
la percepcion de apoyo organizacional en su relacion con la participacion en la toma de
decisiones. Ambos contribuyen a reducir el nivel de intencion de abandonar la
organizacion. Estan tanto directa como positivamente influenciados por el
empoderamiento psicolégico y relacionados negativamente con la inseguridad laboral.
La mayor parte de su varianza se explica por las mismas variables independientes:
percepcion de apoyo organizacional, intercambio entre lider y miembros de la
organizacion y variedad de tareas. Entonces, la literatura cientifica admite acertadamente
gue de las tres dimensiones del compromiso organizacional, el compromiso afectivo es
el que se correlaciona mas fuertemente con la satisfaccion laboral. (Portilla, Satisfaccion
y Compromiso Organizacional de los trabajadores de un Hospital de Salud Mental, Tesis

de Grado, Universidad Peruana De Ciencias Aplicadas, 2017)

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe una influencia significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de una compafia minera - 2023

2.3.2 Hipotesis especificas

e HE1: Existe una influencia significativa entre la satisfaccion con la supervision y el
compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023

e HEZ2: Existe una influencia significativa entre la satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo y el compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023

e HE3: Existe una influencia significativa entre la Satisfaccion con las prestaciones

recibidas y el compromiso organizacional de una compafia minera - 2023



2.4. Variables, definicién operacional e indicadores

2.4.1 Variables:

e Variable 1: Satisfaccion Laboral

e Variable 2: Compromiso Organizacional
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2.4.2 Definicién operacional e indicadores:

VARIABLES

V1:
SATISFACCION
LABORAL

DEFINICION
CONCEPTUAL
Un estado emocional
que se puede definir
como una respuesta
emocional positiva a
una experiencia
laboral. La percepcion
positiva de la
experiencia laboral es
inestable porque
evoluciona de acuerdo

a las experiencias y

expectativas del
empleado. (Pujol-
Cols, 2018)

DIMENSIONES

Supervision

Ambiente fisico

del trabajo

Prestaciones

recibidas

INDICADORES

« Relaciones
personales

« Evaluacion de las
tareas realizadas

« Apoyo recibido

« Cantidad de trabajo
e Limpieza, higiene y
salubridad

« Entorno y espacio
fisico

« Disposiciones
laborales

« Leyes laborales

« Negociacion en

aspectos laborales
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ITEMS

1,2,3,4,5,6

7,8,9,10,11,12

13,14,15,16,17,18



V2:
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

El compromiso
organizacional se
caracteriza por la
voluntad de los
empleados de
contribuir a las metas
organizacionales.

Cuando los
empleados se sienten
seguros de que
creceran y aprenderan
con su empleador
actual, su nivel de
compromiso para
permanecer en esa
organizacion en
particular es mayor.
(Robbins, 2004)

Compromiso

Afectivo

Compromiso

Continuo

Componente

Normativo

« Sentimiento de
afecto

« Sentimiento
agradecimiento

« Sentimiento de
pertenencia

« Conveniencia

« Conformismo

« Consecuencias

« Desinteres de
continuar en la
empresa

« Obligacion moral

« Reciprocidad

1,2,3,4,5,6

7,8,9,10,11,12

13,14,15,16,17,18
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2.5. Definicién de términos basicos

Supervision: Es la valoraciébn que hace el trabajador de su relacion con su
supervisor y de sus tareas diarias es un factor crucial, delegar tareas e infundir confianza
en los subordinados puede mejorar el desempefio laboral y conducir a una mayor

satisfaccion laboral.

Ambiente fisico del trabajo: Estas estructuras fisicas e infraestructura sirven de
base para el trabajo diario, agilizando y simplificando el proceso, cuando el lugar de
trabajo ofrece a sus trabajadores un ambiente fisico ideal con todas las facilidades

necesarias, los empleados tienden a sentirse mas satisfechos.

Prestaciones recibidas: Es el nivel de satisfaccion alcanzado a cambio de una
compensacion regular o complementaria, es la importancia de brindar a los empleados
un salario justo que satisfaga sus expectativas y garantice beneficios legales que

aseguren la sensacion de seguridad del trabajador y su familia.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3.1 Tipo de investigacién aplicada

El tipo de investigacion realizada en el presente estudio es basica. Segun Baena
(2014) La caracteristica distintiva de este fendmeno radica en sus raices tedricas y su
exclusividad en ese &mbito. Su objetivo principal es mejorar la comprension cientifica sin

ninguna consideracion por las aplicaciones practicas.

3.2 Disefio a utilizar

El disefio que se utilizo es el Descriptivo; La investigacion descriptiva correlacional
tiene como objetivo especificar los atributos, caracteristicas y perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno a analizar. (Sampieri,
2013).

3.3 Enfoque de investigacion

El método utilizado en este estudio es un enfoque cuantitativo. Segun Mejia
(2012), el enfoque cuantitativo se realiza cuando el investigador mide variables y expresa

los resultados de la medicidon de forma numérica.

3.4 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es transversal, no experimental. Segun Sampieri
(2013), el disefio es de corte transeccional no experimental. Cuando se observan en el
medio natural. También sefialaque los estudios transeccionales o transversales pueden

recopilar datos en un solo momento, y en un tiempo unico
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3.5 Poblacion, muestray muestreo

3.5.1 Poblacion

La poblacion esta constituida por 66 personas trabajadores de una mina en
el Distrito e Mala. Mejia (2012) describe que se entiende por poblacion al nimero

total de sujetos o elementos con caracteristicas comunes.

3.5.2 Muestra

Mejia (2012) sefialé que una muestra es un subconjunto de la poblacion,
es decir, parte de la poblacion objetivo de la que serecolectan datos.

Para calcular la muestra se utilizara la siguiente formula:

N.z2.(p.q)
n=

N.E2+22(p.q)




error
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Dénde:
N=Poblacibn=muestra

Z=distribucion estandar (mide el grado de dispersion o variabilidad delos datos).

E=Margen o probabilidad del error p=tasa de acierto o éxitog=tasa de fracaso o

Reemplazando los valores, tenemos el siguiente resultado:

66*1.962(0.5*0.5)
n=
66*0.062+1.962(0.5*0.5)
66*3.84116(0.25)
n=
66*0.0036 + 3.84116(0.5*0.5)
66*0.96029
n:
66*0.0036+0.96029
63,37914
n=
1,19789
n=53

La muestra para el estudio esta conformada por 53 trabajadores.

3.5.3 Muestreo

El muestreo utilizado en esta investigacion es de probabilidad aleatoria
simple. Segun la investigacion de Saavedra (2017), el muestreo es de
probabilidad aleatoria simple porque todos los elementos de la poblacion tienen la

misma probabilidad de ser seleccionados.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

Tabla 1: Distribucién de la frecuencia de la Variable 1: Satisfaccién

Laboral

.Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 18,9
Medio 34 64,2
Validos
Alto 9 17,0
Total 53 100,0

Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Figura 1: Distribucion de la frecuencia de la Variable 1: Satisfaccion Laboral

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 64.2% de personas

encuestadas, sefialaron un nivel medio y un 17% sefialan un nivel alto



38

Tabla 2: Distribucién de la frecuencia de la Variable 1 Dimensién 1:

Satisfaccion Laboral-Supervision

Supervision
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 15,1
Medio 30 56,6
Validos
Alto 15 28,3
Total 53 100,0
Supervision

.

Porcentaje

Figura 2: Distribucion de la frecuencia de la Variable 1 Dimensién 1:

Satisfaccion Laboral-Supervision

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 56,6% de personas encuestadas

sefalaron un nivel medio sobre la supervision laboral y un 15,1% un nivel bajo.
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Tabla 3: Distribucién de la frecuencia de la Variable 1 Dimensién 2:

Satisfaccion Laboral-Ambiente Fisico de Trabajo

Ambiente fisico del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 13,2
Medio 33 62,3
Validos
Alto 13 24,5
Total 53 100,0

Ambiente fisico del trabajo

Porcentaje

Figura 3: Distribucion de la frecuencia de la Variable 1 Dimensién 2:

Satisfaccion Laboral-Ambiente Fisico de Trabajo

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 62,3% de personas encuestadas

sefalaron u nivel medio respecto al ambiente fisico del trabajo y un 13,2% un nivel bajo.
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Tabla 4: Distribucién de la frecuencia de la Variable 1 Dimensién 3:

SatisfaccionLaboral-Prestaciones Recibidas

Prestaciones recibidas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 18,9
Medio 33 62,3
Validos
Alto 10 18,9
Total 53 100,0

Prestaciones recibidas

Porcentaje

Figura +4: Distribucién de la frecuencia de la Variable 1 Dimension 3:

SatisfaccionLaboral-Prestaciones Recibidas

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 62,3% de personas encuestadas
sefalaron un nivel medio sobre las prestaciones recibidas y un 18,9% un nivel alto y bajo

por igual.
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Tabla 5: Distribucion de la frecuencia de la Variable 2: Compromiso

Organizacional

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 15,1
Medio 33 62,3
Validos
Alto 12 22,6
Total 53 100,0

Compromiso Organizacional

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Figura 5: Distribucion de la frecuencia de la Variable 2: Compromiso

Organizacional

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 62,3% de personas encuestadas
sefalaron un nivel medio sobre su compromiso laboral, y un 15,1% sefialaron un nivel

bajo.
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Tabla 6: Distribucién de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 1:

CompromisoOrganizacional — Afectivo

Afectivo
Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 20,8
Medio 26 49,1
Validos
Alto 16 30,2
Total 53 100,0

Afectivo

Porcentaje

Figura 6: Distribucion de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 1:

CompromisoOrganizacional — Afectivo

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 49,1% de personas encuestadas
sefialaron un nivel medio sobre su compromiso afectivo con la organizacion y el 20,8%

un nivel bajo.
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Tabla 7: Distribucién de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 2:

CompromisoOrganizacional — Continuidad

Continuidad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 32,1
Medio 29 54,7
Vélidos
Alto 7 13,2
Total 53 100,0
Continuidad

.

Porcentaje

Figura 7: Distribucion de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 2:

CompromisoOrganizacional — Continuidad

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 54,7% de personas encuestadas
sefialaron un nivel medio sobre compromiso de continuidad en el trabajo, y el 13,2% un

nivel alto.
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Tabla 8: Distribucién de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 3:

CompromisoOrganizacional — Lealtad

Lealtad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 15,1
Medio 34 64,2
Validos
Alto 11 20,8
Total 53 100,0

Lealtad

Porcentaje

Bajo Meclio Alto

Figura 8: Distribucion de la frecuencia de la Variable 2 Dimensién 3:

CompromisoOrganizacional — Lealtad

Segun los datos obtenidos, se aprecia que el 54,2% de personas encuestadas
sefialaron un nivel medio sobre compromiso organizacional de Lealtad, y el 20,8% un

nivel alto.
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4.2. Prueba de Normalidad

HA: Los datos No presentan una distribucion normal

HO: Los datos presentan una distribucion normal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Satisfaccion Laboral 324 53 ,000
Compromiso Organizacional ,322 53 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Segun los resultados, y utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov por contar
con 53 participantes, al obtener una significancia de p menor a 0,05 rechazamos la
hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, con estos resultados procedemos a

realizar la prueba de Pearson a cada una de las hipétesis



4.3 Contrastacion de hipétesis

Tabla 9: Correlacion y contrastacion de Hipotesis General

HA: Existe una influencia significativa entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023

HO: No existe una influencia significativa entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023

Correlaciones

Satisfaccion

Compromiso

Laboral Organizacional

Correlacion de Pearson 1 314
Satisfaccio ) )

Sig. (bilateral) ,022
n Laboral

N 53 53
Compromis Correlacion de Pearson 314" 1
° Sig. (bilateral) 022
Organizaci

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Segun los resultados obtenidos, se aprecia una correlacion general de 0.314 que

se interpreta como una correlacion positiva débil, y se tiene un sig. Bilateral calculado de

0.022 gque es menor al sig. Bilateral teérico de 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis

alternativa y se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 10: Correlacién y contrastacion de Hipotesis Especifica 1

HA:Existe una influencia significativa entre la satisfaccion con la supervision y el
compromiso organizacional de una compafiia minera — 202
HO: No existe una influencia significativa entre la satisfaccion con la supervisiéon y el

compromiso organizacional de una compafiia minera - 2023

Correlaciones

Supervi Compromiso
sion Organizacional
Correlacién de
1 ,214
Pearson
Supervisién ] ]
Sig. (bilateral) ,123
N 53 53
Correlacién de
. ,214 1
Compromiso Pearson
Organizacion ] )
| Sig. (bilateral) ,123
a
N 53 53

Segun los resultados obtenidos, se aprecia una correlacion general de 0.214 que
se interpreta como una correlaciéon positiva muy débil, y se tiene un sig. Bilateral
calculado de 0.214 que es mayor al sig. Bilateral tedrico de 0.05, por lo tanto, se acepta

la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
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Tabla 11: Correlacién y contrastacion de Hipotesis Especifica 2

HA:Existe una influencia significativa entre la satisfaccion con el
ambiente fisico deltrabajo y el compromiso organizacional de una
compaiiia minera - 2023

HO: No existe una influencia significativa entre la satisfaccion con el

ambiente fisico deltrabajo y el compromiso organizacional de una

compaiiia minera — 2023

Correlaciones

Ambiente Compromiso
fisico del Organizacio
trabajo nal
Correlacién de
1 ,182
Ambiente fisico del Pearson
trabajo Sig. (bilateral) ,193
N 53 53
Correlacion de
,182 1
. Pearson
Compromiso
Organizacional Sig. (bilateral) ,193
N 53 53

Segun los resultados obtenidos, se aprecia una correlacion general de 0.182 que
se interpreta como una correlacién positiva muy baja, y se tiene un sig. Bilateral calculado
de 0.182 gque es mayor al sig. Bilateral teérico de 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis

nulay se rechaza la hipétesis alterna.



Tabla 12: Correlacion y contrastacion de Hipotesis Especifica 3

HA: Existe una influencia significativa entre la Satisfacciéon con las

prestaciones recibidasy el compromiso organizacional de una

compaiiia minera - 2023

HO: No existe una influencia significativa entre la Satisfaccion con las

prestaciones recibidas y el compromiso organizacional de una

compaiiia minera - 2023

Correlaciones

Prestacio Comprom
nes iso
recibidas Organizac
ional
Correlacion de X
1 ,302
Pearson
Prestaciones recibidas ] ]
Sig. (bilateral) ,028
N 53 53
Correlacion de .
,302 1
. Pearson
Compromiso
Organizacional Sig. (bilateral) ,028
N 53 53

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Segun los resultados obtenidos, se aprecia una correlacion general de 0.302 que

se interpreta como una correlacion positiva débil, y se tiene un sig. Bilateral calculado de

0.028 que es menor al sig. Bilateral teérico de 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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4.4 Discusion de resultados

Los resultados muestran una correlacion de Pearson de .314 y un sig bilateral de
0.022 estableciendo que existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional; Salazar (2018) establece en su investigacién que existe evidencia de una
relacion significativa entre las variables de satisfaccion laboral y las variables de
compromiso organizacional (p=0,00); Céspedes (2020) establece la presencia de una
correlacion débil en la escala de Spearman de 0,177; concluyendo que si existe una
relacién entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional; Cuando se altera la
primera variable, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral se ven afectados
en consecuencia. La satisfaccion laboral es la satisfaccion y alegria que un individuo
obtiene de su trabajo, determinada por sus percepciones, evaluaciones y pensamientos
sobre el mismo. Por otro lado, el compromiso organizacional es el grado en que un
individuo se identifica con su organizacion y se siente incentivado a participar en ella a

través de su trabajo, dedicacion y sentimiento de asociacion.

La investigacion establece que existe una correlacion en la escala de Pearson de
,214, con un p valor de ,123 estableciendo que no existe relacion entre la supervision y
el compromiso organizacional; Llacctarimay (2018) establece, con una correlacion en la
escala de Spearman de ,435 y un p valor de .00, una relacidén entre el compromiso
normativo y la supervision; El rol de los jefes de area es brindar un apoyo moderado en
la navegacion de los obstaculos que se presenten, con sistemas de evaluacion y
seguimiento implementados para mejorar las tareas y garantizar un control adecuado de
la actividad. Sin embargo, algunos encuestados han expresado su preocupacién por la
preparacion inadecuada para las nuevas tareas y la falta de adherencia a los métodos y

planes establecidos; por eso la diferencia entre las investigaciones.

Los resultados también muestran una correlacion de Pearson de ,182 con un p
valor de ,193 estableciendo que no existe relacion entre el ambiente fisico de trabajo y

el compromiso organizacional; De La Cruz (2020), con un coeficiente de correlacion de
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Spearman de 0,0633 y un p valor de 0.01 encuentra una relacion entre las condiciones
de trabajo y el compromiso organizacional; El entorno fisico de trabajo se refiere a la
estructura, la atmosfera, la maquinaria, el mobiliario, los productos, los productos
quimicos, los materiales y los procesos de produccién en los que se realiza el trabajo.
Estos factores afectan la seguridad y la salud fisica de los trabajadores, asi como su
salud mental y bienestar. Si un trabajador realiza tareas al aire libre o en un vehiculo, el
entorno fisico de trabajo es la ubicacion. Los peligros en el entorno fisico a menudo
provocan la discapacidad o incluso la muerte de los trabajadores, razén por la cual las
primeras leyes y reglamentos de salud y seguridad en el trabajo se centraron en estos
factores. Este tipo de riesgos continllan amenazando la vida cotidiana de los trabajadores

tanto en paises desarrollados como en vias de desarrollo.

Finalmente, el estudio muestra una correlacion de Pearson de ,302 con un p valor
de ,028 estableciendo una relacidon entre las prestaciones recibidas y el compromiso
organizacional; De La Cruz, P. (2020) también, con una correlacion de Spearman de
0,520 y un p valor de 0.01 se establece una relacidn entre el reconocimiento personal y
el compromiso organizacional; Los miembros de una organizacién estaran satisfechos
con la distribucion de la remuneracion proporcional a la contribucion que hace cada
persona, es decir, si un empleado siente que lo que recibe de la organizacion es injusto
con lo que brinda, esta mostrando insatisfaccion y, por lo tanto, carece de compromiso

dentro de la organizacion.



Conclusiones

Los resultados de la investigacidn sefialan que existe una influencia significativa

entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores

Los resultados también establecieron que no existe una influencia significativa
entre la satisfaccién con la supervision y el compromiso organizacional por

parte de los trabajadores

La investigacion también establece que no existe una influencia significativa
entre la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo y el compromiso

organizacional por parte de los trabajadores

Finalmente, la investigacion sefiala que existe una influencia significativa entre
la Satisfaccidn con las prestaciones recibidas y el compromiso organizacional

por parte de los trabajadores.
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Recomendaciones
Continuar con estudios de estas variables, con diferentes grupos

(operarios) en las empresas para precisar las relaciones entre ambas.

Considerar otras variables a estudiar como, por ejemplo, la
motivacion, la personalidad, el engagement y su influencia en la

intenciéon de rotacion.

Trabajar la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados con
una muestra de trabajadores del sector minero que tenga
caracteristicas similares al de la investigacion, de tal manera que los
resultados puedan ser factibles de generalizar para este tipo de

poblacién.

Potenciar las capacidades y habilidades de los colaboradores, a
través de las capacitaciones para generar el compromiso con la

empresa.

Desarrollar el plan de accion y evaluar periodicamente su

cumplimiento.
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TITULO: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE UNA COMPANIA MINERA - 2023
Alumno: JOSE CARLOS VELASQUEZ GUERRERO

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cuél es la | Determinar la | Existe una influencia Supervision Relaciones personales Poblacion:
influencia entre la | influencia entre la | significativa entre la Variable Supervision recibida

satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional de
una compafiia
minera - 2023?

satisfaccion laboral y el
compromiso
organizacional de una
compafiia minera -
2023

satisfaccion laboral y el
compromiso

organizacional de una
compafiia minera - 2023

independiente:

SATISFACCION
LABORAL

Frecuencia de
supervision
Evaluacion de las
tareas realizadas
Igualdad vy justicia en
el trato

Apoyo recibido

Ambiente fisico del
trabajo

Cantidad de trabajo

Limpieza, higiene y

salubridad

Entorno y espacio
fisico

Temperatura del

ambiente

Trabajadores de una
Minera en el distrito
de Mala

Muestra: 53
personas

Disefio

utilizado:
Cientifico, no

experimental,

transversal

Técnicas de
recoleccién de
datos:
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Cual es la
influencia entre la
satisfaccion con la
supervision 'y el

compromiso
organizacional de
una comparfifa

minera - 2023?

¢Cual es la
influencia entre la
satisfaccion con el
ambiente fisico del
trabajo y el
compromiso
organizacional de
una compaiiia
minera - 2023?

¢Cuél es
lainfluencia entre la
Satisfaccién con las
prestaciones
recibidas 'y el

compromiso
organizacional de
una comparfiia

minera - 2023?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la
influencia entre la
satisfaccion con la
supervision 'y el
compromiso
organizacional de una
compafiia minera -
2023

Determinar la
influencia entre la
satisfaccién con el
ambiente fisico del
trabajo y el
compromiso
organizacional de
una compafiia minera
—2023

Determinar
la influencia entre la
Satisfaccion con las
prestaciones
recibidas y el
compromiso
organizacional de
una compaiiia minera
- 2023

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

HE1: Existe una
influencia significativa
entre la satisfaccion con
la  supervision y el
compromiso

organizacional de una
compafiia minera - 2023

HE2: Existe una
influencia significativa
entre la satisfaccion
con el ambiente fisico
del trabajo y el
compromiso
organizacional de una
compafiia minera —
2023

HE3: Existe
una influencia
significativa entre la
Satisfaccién con las
prestaciones recibidas y
el compromiso
organizacional de una
compafiia minera -
2023

Variable

dependiente

COMPROMISO
LABORAL

Prestaciones

Disposiciones

recibidas laborales
Leyes laborales
Negociacion en
aspectos laborales
Compromiso Sentimiento de afecto
Afectivo Sentimiento

agradecimiento
Significancia personal
Relacion familiar
Sentimiento de
pertenencia
Sentimiento

emocional

Compromiso
Continuo

Conveniencia
Dependencia con la
empresa

Necesidad econémica
Conformismo Falta de
oportunidades
laborales

Consecuencias

Cuestionario




Anexo 2: Cuestionario

Cuestionario Satisfaccion Laboral

A.- Presentacion:

62

Estimado(a) trabajador(a), el presente cuestionario es parte de un proyecto de

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

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

objetivo de nuestro estudio medir la satisfaccion de laboral y el compromiso

organizacional de la empresa.

B.- Indicaciones:

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

e Leadetenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

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

segun su opinion, mejorrefleje o describa su situacion.

i S .. Muy Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho Muy
tem SRS insatisfecho satisfecho
¢Qué tan satisfecho esta usted con las relaciones
1 personales con sus superiores?
¢Qué tan satisfecho esta usted con la supervisidon
5 gue ejercen sobre su persona?
¢Qué tan satisfecho esta usted con la proximidad vy
3 frecuenciacon que es revisado?
¢Qué tan satisfecho esta usted con la forma en la
4 gue sussuperiores juzgan su tarea?
¢Qué tan satisfecho estd usted con la igualdad y
5 justicia detrato que recibe de su empresa?
¢Qué tan satisfecho esta usted con el apoyo que
6 recibe de sussuperiores?
Ambiente fisico del trabajo Muy Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho | Muy
insatisfecho satisfecho




¢Qué tan satisfecho esta usted con la cantidad de
trabajo quele exigen?
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7

¢Qué tan satisfecho estd usted con la
8 limpieza, higiene y salubridad de su trabajo?

¢Qué tan satisfecho estd usted con el espacio del
9 gue dispone en su lugar de trabajo?

¢Qué tan satisfecho estda wusted con la
10 temperatura de su lugarde trabajo?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la iluminacion
11 de su lugar de trabajo?

¢Qué tan satisfecho esta usted con la ventilacion

de sulugar de trabajo?
12

Satisfaccion con las prestaciones] Muy | Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho | Muy
recibidas insatisfecho satisfecho

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado en que
13 | SU empresa cumple con las disposiciones

laborales?

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado en que
14 | suempresa cumple con las leyes laborales?

¢Qué tan satisfecho estd usted con la forma en la
15 | que se da la negociacion en su empresa sobre

aspectos laborales?

¢Qué tan satisfecho estd usted con el grado en que
16 | su empresa cumple con las oportunidades de

promocién que tiene?

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado de
17 | participacion en las decisiones de su departamento

o secciéon?

¢Qué tan satisfecho esta usted con el grado de
18 | participacion en las decisiones de su grupo de

trabajo relativas a la empresa?




Cuestionario del Compromiso Organizacional

C.- Indicaciones:

e Este cuestionario es anénimo. Por favor responda con sinceridad.

e Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.
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e Conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que,

segun su opinién, mejorrefleje o describa si situacion.

. ) . Nunca Casi Alguna Casi | Siempr
Item Compromiso Afectivo nunc | sveces| siempr a
a e
1 | Seria muy facil si trabajara el resto de mi vida en
esta empresa.
Realmente siento los problemas de mi
5 | organizacion como propios.
La empresa tiene para mi, un alto grado
3 de significancia personal.
4 | Me siento como parte de la familia en mi
empresa.
5 | Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi empresa.
6 | Me siento emocionalmente vinculado con esta
empresa.
Compromiso de Continuidad Nunca Casi | Alguna Casi | Siempr
nunc | sveces| siempr e
a e
Siyo no hubiese invertido tanto de mi
7 mismo en la organizacién, vyo
consideraria trabajar en otra parte.
Si deseara renunciar a la organizacién en
3 este momento,muchas cosas de mi vida
se verian interrumpidas.
Permanecer en mi organizacién
9 actualmente, es un asunto tanto de

necesidad y deseo.
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Si renunciara a esta organizacion, pienso
gue tendria muy pocas alternativas.

10
Una de las pocas consecuencias importantes
11 | de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.
Seria muy dificil para mi en este
12 | momento dejar a mi organizacion,
incluso si lo deseara.
Componente Normativo Nunca Casi Alguna Casi | Siempr
nunc | sveces| siempr e
a e
No siento ninguna obligacién de permanecer en
13 | mitrabajo actual.
Incluso si recibiera beneficios, yo siento que
14 dejar esta empresa ahora no seria lo
correcto.
15 | Me sentiria culpable si dejo mi trabajo ahora.
La empresa donde trabajo merece mi
lealtad.
16
No dejaria mi trabajo en la empresa ahora
17 porgue tengo un sentido de obligacién con las
personas que trabajan conmigo
18 | Siento que le debo mucho a esta empresa.
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Anexo 3: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo:

DNI:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por el
investigador José Carlos Velasquez Guerrero; he sido informado(a) de que la meta de
este estudio es: Determinar la influencia entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores de una compaifia minera en el afio 2023. Me han
indicado también que tendré que responder un cuestionario lo cual tomara
aproximadamente de 15 a 20 minutos. Reconozco que la informacion que yo brindaré en
el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun
otro proposito fuera de este estudio sin mi conocimiento he sido informado de que puedo
hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento, y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Fecha:

Firma del participante Firma del investigador

José Carlos Velasquez Guerrero



67

Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
los
elementos
tipificados

,923 ,927 36

Los resultados del Alfa de Cronbach presenta un 0.927 siendo un resultado con

muy alta confiabilidad.



Anexo 5: Carta de autorizacién de la empresa minera

s

—
COMPANIA MINFRA
CONDESTABIE S A

Lima, 21 de Marzo del 2023

Sr. José Carlos Velasquez Guerrero

Mediante el presente les informo que se le ha autorizado para que
realice un cuestionario a los trabajadores de la Comparia Minera
Condestable, trabajo que servira para su proyecto de investigacion
denominado  “SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE UNA COMPANIA MINERA” para obtener el
Grado Académico de Licenciado en Trabajo Social de la Facultad De
Psicologia Y Trabajo Social de la Universidad Inca Garcilaso De La
Vega; La informacién recolectada sera confidencial y usada
unicamente con fines estadisticos y académicos.

Atentamente,

L

ANGEL VELARDE P.
SUPERINTENDENTE DE RECURSOS HUMANOS

AV. MANUEL OLGUIN SO1, OFICINA 803, EDIFICIO MACROS
MONTERRICO, LIMA 33, PERU PAGE 1
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Base de datos
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