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Resumen

El presente trabajo muestra el analisis de la relacion existente entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral de los colaboradores de La empresa Makro
Supermayorista

Para lograr este objetivo se utilizd los instrumentos: Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23 de José L. Melia 'y José M. Peir6 (1998) y Escala Compromiso Organizacional
(Natalie J. Allen y John P. Meyer, 1991); estos se aplicaron a una muestra conformada por 81
colaboradores de diferente género, antigtiedad laboral, grado de instruccién y area de trabajo.

Luego de procesar los datos, los resultados reflejaron que existe una relacion directa
entre ambas variables y esta es positiva., ya que cuenta con estrategias y cualidades que
refuerzan estos criterios en los colaboradores, aunque se debe reforzar.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, satisfaccién laboral.



Abstract

This work shows the analysis of the relationship between organizational commitment
and job satisfaction of employees of a wholesale retail company.

To achieve this objective, the following instruments were used: Job Satisfaction
Questionnaire S20 / 23 by José L. Melia and José M. Peir6 (1998) and Organizational
Commitment Scale (Natalie J. Allen 'y John P. Meyer, 1991); These were applied to a sample
made up of 81 employees of different gender, work seniority, level of education and work area.

After processing the data, the results reflected that there is a direct relationship between
both variables and this is positive, since it has strategies and qualities that reinforce this
criterion in the collaborators although it must be reinforced.

Key Words: Organizational commitment, job satisfaction.
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Introduccion

La aparicion de tiendas retail en los Gltimos afios ha sido considerado un boom, por la
forma rapida que tienen de expandirse y por el alcance que tienen; como su propio concepto lo
nombra es un rubro que cuenta con un stock abundante para el consumo de muchos clientes.

Justamente porque va dirigido a un sector muy concurrido se necesita de un personal
que este a la altura de las necesidades de la empresa, para que esta pueda ofrecer un buen
servicio, ya sea hacer horas extras, trabajar en festividades, hacerle frente a laborar aun en
pandemia, etc.; y para conseguir que el personal se desenvuelva en cada una de estas
situaciones deben estar comprometidos con la misma, es ahi donde se ve que parte de este
compromiso tiene que ver con el grado de satisfaccion que tiene el colaborador dentro de su
area de trabajo.

Con este trabajo de investigacion se busca analizar si existe relacién entre estas
variables. Se tuvo como lugar de investigacion a la empresa Makro Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo, que es una ciudad que cuenta con cuatro empresas de este tipo y
aungue no son muchas el objetivo de toda empresa es ser la mas elegida por los clientes; para
poder lograr esto se debe ofrecer ademéas de un buen producto y precio, una buena calidad de
servicio.

Teniendo claro el objetivo de la investigacion se presenta también el contenido, que se
desarroll6 a lo largo de seis capitulos.

En el Capitulo I, se expone la problemética que existe en la actualidad, asi como
también se formulan el problema tanto general como especifico, se plantean los objetivos y se
presenta la justificacion del problema.

En el Capitulo 1, Se presenta el marco tedrico: los antecedentes y bases tedricas de las

variables en cuestion.
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En el Capitulo 111, se exponen las hipdtesis planteadas, asi como la operacionalizacion
de las variables.

En el Capitulo 1V, se presenta el método usado en este trabajo, la poblacidn, las técnicas
e instrumentos, acompafados de sus respectivas pruebas de validez y confiabilidad.

En el Capitulo V, se muestran los resultados obtenidos, luego de procesarlos, asi como
también la contrastacion de las hipotesis anteriormente planteadas.

En el Capitulo VI, se encuentra la discusion de resultados. Luego de este capitulo se
presentan las conclusiones y recomendaciones, seguidas de las referencias que se usaron

durante el desarrollo de la investigacion y los apéndices que reforzaran todo lo expuesto.



Capitulo I: Planteamiento del Estudio

Ser parte de Makro Supermayorista S.A es mas que solo preocuparse por el
cumplimiento de metas propuestas, es ver qué medidas tomar para poder conseguirlo, teniendo
en cuenta que el éxito productivo y rentable va a depender primordialmente del capital humano,
ya que cada empleado es la imagen de la empresa en la que trabaja y es la cara que ven los
clientes a diario. Por lo tanto, si se prioriza un enfogue en que el personal se sienta mas a gusto
y esté mas satisfecho, se podra lograr que la empresa logre su meta de produccién y
rentabilidad.
1.1.Delimitacion de la Investigacion

La delimitacion de la investigacion es una etapa importante en todo proceso de
investigacion, porque permite reducir el problema inicial a dimensiones especificas donde sea
posible efectuar los estudios correspondientes; igualmente, significa enfocar el campo de
interés, especificar sus alcances y determinar sus limites (Sabino, 2000).

1.1.1. Territorial

El desarrollo de la presente investigacion se realiz6 en la empresa Makro
Supermayorista S.A. ubicada en el distrito de EI Tambo en la Ciudad de Huancayo del
departamento de Junin.

1.1.2. Temporal

La aplicacion de la presente investigacion se desarrollé en el segundo semestre del afio
2021.

1.1.3. Conceptual

Esta investigacion consta de dos variables: Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional que tiene el personal de la empresa Makro Supermayorista S.A. de la ciudad
de Huancayo.

1.2. Planteamiento del Problema
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En las Ultimas décadas la perspectiva de las empresas ha cambiado; ya que
anteriormente la prioridad de la empresa se basaba solo en el cumplimiento de objetivos sin
darle mucha importancia al capital humano. La mayoria de empresas u organizaciones de hoy
en dia ya sean publica o privada esta interesada en mejorar gradualmente la satisfaccion laboral
de sus empleados asi como su realidad laboral, ya que reconocen que la actitud del trabajador
va a depender de que tan satisfecho se encuentre en su centro de trabajo (Robbins, 1988).

Mientras la satisfaccion laboral sea mayor, abra una reduccion del estrés y eso
incrementara la motivacion en el trabajo. (De Trabajo et al., 2008). Prueba de esto es que la
satisfaccion laboral es uno de los temas de investigacion mas populares en los Gltimos afios,
pero aun con toda esta informacion hay una minoria que no prioriza este punto o no sabe cémo
mejorar los aspectos que involucran lograr esta satisfaccion en sus empleados.

Realizar un analisis del nivel de satisfaccion de los trabajadores da un panorama mucho
maés claro de las fortalezas y debilidades del personal, haciendo asi mucho mas facil reforzar
los puntos que se deben potenciar, ya que teniendo en cuenta que los trabajadores son el eje
principal en una organizacion, si estan en éptimas condiciones haran mejorar la productividad
y rentabilidad de la empresa.

En una encuesta sobre Satisfaccion Laboral realizada en Per, como muestra la figura
1 en la que el 76% de los empleados no se sienten satisfechos laboralmente y solo el 24 %
restante se siente feliz con su actual puesto, Cecilia Ibarra, Country Manager de Ackermann
International menciona “las empresas ya no solo priorizan la experiencia del cliente sino
también, la experiencia del empleado porque todo parte desde adentro™. (La Republica, 2020,

parr.3) por lo que es importante mejorar la satisfaccion laboral, la motivacion y el Compromiso.



= Satisfechos = No Satisfechos

Figura 1. Encuesta de Satisfaccion Laboral Nacional.

Otro factor importante en mantener una buena calidad del capital humano es el
compromiso organizacional, el cual (Robbins, 1988) definié como la identificacion que siente
un trabajador por la empresa a la que pertenece. El nivel de compromiso que tienen los
trabajadores hacia su centro de trabajo va a influenciar ya sea positiva o negativamente al
momento de ejercer sus funciones.

En un informe realizado el 2016 por Aon Hewitt sobre Tendencias Globales del
Compromiso de los Empleados se observé que Perud es uno de los paises con mas compromiso
laboral a diferencia de otros paises de América Latina; ain hay muchos aspectos a mejorar, por
lo que la meta de las empresas es encargarse de que todos sus empleados estén comprometidos
con laempresa y a la vez con los objetivos y metas de esta. Por esta razon no solo se tendrian
que conformar con identificar las dimensiones de Satisfaccion Laboral, sino que se tendrian
que impulsar las dimensiones que logren que el trabajador este identificados con la
organizacion. Aunque para la directora de Aon, Maria del Pilar Manzanera no es lo mismo que
un trabajador este satisfecho a que este comprometido, hace énfasis en que las empresas deben

buscar un equilibrio entre ambos aspectos. (Diario Gestion, 2016)
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El compromiso organizacional no es sindbnimo de que un empleado este satisfecho con
su area de trabajo, ya que son diversos factores los que influyen en este compromiso, como se
ve en la figura 2, puede ser un afecto especial hacia su centro de labores, el sueldo que perciben
0 porque sienten que es su obligacion. Asi que el objetivo de cada empresa deberia ser buscar
la motivacidn correcta de este compromiso y a su vez mejorar el nivel de satisfaccion laboral

que tienen sus trabajadores.

El Modelo de Compromiso de Aon Hewitt

Generadores de Resultados de Resultados de
Compromiso Compromiso Negocio

Marca Talento ﬁoﬁ
Reputacsir Retenciorn an
Marca/PVI 5

Responsabilidad Empresaria Bienestar

Liderazgo

EXPEII;IAENCIA ;..Il: ".:"“' \\,‘y H‘:.|| es de Negocio Operacional @Q
LABORAL Productividad

Proteccion

Desempeno
Opartiunid
| iriu

idades de Carrera

»‘-Ivl sarolio o
Ces Desempefic Cliente -
Je Personas Satisfaccion
Reconocimiento y Recompensa NPS
Rete

Practicas de la Empresa Los Basicos El Trabajo
Comunicacion Benef Colaboracion -
Onentacion al Cliente Estabilidad laboral Capacitacion/Autonomia financiero %D
Diversidad e Inclusion Seguriciad en el trabajo ireas. laboraie Incremento en Ingresos
Infraestructuras adecuadas Ambiente de Trabajo Yotimiza deF *
alento y plantill Balance Personal/Labor Doz alaties

Figura 2. Modelo de Compromiso

Durante el segundo y tercer trimestre del 2020 se pudo visualizar muchisimo mas que
tan importante era este compromiso laboral; la pandemia por Covid-19 trajo como
consecuencia que muchas empresas tuvieran que cerrar, no obstante hay otras que tuvieron que
reinventarse y algunas otras que tuvieron que hacer recortes de sueldo, de horas de trabajo y en
otros casos recortes de beneficios sociales, en todo este recorrido quienes dieron el empuje para
que las empresas salgan adelante fueron sus trabajadores quienes con tal de que las empresas
no quebraran se adaptaron y apoyaron a las nuevas metas propuestas. La revista Forbes publicd
un articulo de empresas que se reinventaron durante esta pandemiay resalta que para cualquier

proceso de cambio el recurso primordial es el recurso humano (Forbes Staff, 2020).
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Se puede observar que el éxito de la empresa va a depender del compromiso y

satisfaccion de sus trabajadores segun lo dijo a especialista de Great Place To Work Peru:

“Contar con el mejor talento es una ventaja competitiva en el mercado, pues finalmente son las

personas el activo mas importante de las organizaciones. También contar con colaboradores

comprometidos y motivados trae mejores resultados.” (Peru Retail, 2016, parr. 6)

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General

¢ Qué relacidn existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo?

1.3.2. Problemas Especificos

¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo?

¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo?

¢Qué relacidn existe entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo?

¢Qué relacidn existe entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo?

¢ Qué relacidn existe entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de

Huancayo?



1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo.
1.4.2. Objetivos Especificos
o |dentificar el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo.
e Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo.
o Determinar larelacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo
o Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo
e Determinar la relacidn entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo
1.5. Justificacion de la Investigacion
1.5.1. Justificacion Tedrica
En las empresas es necesario que brinden una buena satisfaccion laboral para todos los
colaboradores, tanto internos como externos. Si una organizaciobn no cuenta con una
satisfaccion laboral favorable, se verd en desventaja frente a otras empresas, ya que
proporcionaran una mayor calidad en sus servicios y esto permitird mejorar el desempefio.
La presente investigacion nace como necesidad de realizar un diagndstico

organizacional en el area de ventas de la empresa Makro Supermayorista con sede en
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Huancayo; el fin de esta investigacion es identificar y determinar cual es el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores del area de ventas, proporcionando informacion sobre como es el
ambiente donde se estan relacionando los integrantes de esta empresa y como esto afecta
(positiva 0 negativamente) a la percepcion tienen ellos de su satisfaccion laboral.

1.5.2. Justificacion Practica

El discernimiento de la satisfaccion laboral brindara informacion acerca de los

procesos que determinan los comportamientos organizacionales, asi se introduciran cambios
tanto en las actitudes y conductas de los colaboradores. Se debe tomar en cuenta que el
trabajador tiene potestad de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
(Gongalves, 1997).

1.5.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacion tiene principio cuantitativo, por tratarse del estudio del nivel de

Satisfaccion Laboral en base a factores y datos que se puede cuantificar y medir.



Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la Investigacion

A lo largo de este capitulo se exponen articulos, tesis, teorias que serviran para entender
mucho mejor las variables en cuestion y a su vez conocer la importancia de emplearla como
parte cotidiana dentro de la empresa.

2.1.1. Articulos cientificos

Gobmez et al., (2013) en su investigacion realizada en las organizaciones de Rio Verde,
busco establecer una relacion directa entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional; su investigacidn se baso en una encuesta realizada a 196 colaboradores, usando
el cuestionario de Meyer, Allen y Smith (1993), que tuvo como resultado que si existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, mostrando la correlacion
que hay al cruzar las dimensiones de satisfaccion laboral, con las dimensiones del compromiso
organizacional.

Por otro lado (Pedraza, 2020) en un estudio que se llevd a cabo a diversas instituciones
de estudios superiores en México, planteo la hipotesis de que habia relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional con el desempefio de los empleados.

Realiz6 un cuestionario a 90 directivos de las instituciones, llegando a la conclusién
que estos factores juegan un papel muy importante en el desempefio del personal, por lo que
las instituciones deberan hacer arreglos desde el interior para poder evitar cualquier
inconveniente que perjudique su desempefio efectividad.

Quispe y Paucar, (2020) demostraron en un estudio, realizado a 269 profesores entre
nombrados y contratados de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, que existe
relacion directa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional; pues lo docentes
satisfechos laboralmente tienen mayor probabilidad de tener un compromiso organizacional

con la institucion, pero por otro lado los empleados insatisfechos laboralmente (bajas
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remuneracion y pocas oportunidades de crecimiento) no tienen compromiso (de continuidad)
con la institucion.

2.1.2. Tesis Nacionales e Internacionales

2.1.2.1. Nacionales:

Huertas, (2017) realizo la tesis Satisfaccion laboral y Compromiso Organizacional en
los colaboradores del Programa Nacional de Infraestructura Educativa del Minedu, que fue de
tipo descriptiva correlacional. Con dicha tesis busco encontrar relacion directa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, uso como instrumentos cuestionarios
realizados a 71 colaboradores; llegando a la conclusion que, si bien existe una relacion entre
ambos factores, hay muchos a puntos a mejorar en cuanto a la satisfaccion laboral

Guerra, (2017) realizo la tesis Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de
los Trabajadores de la VI - Direccion Territorial Policial de Lima (DIRTEPOL) 2016. Se vio
la problemaética que era el muy bajo rendimiento del personal por lo que el estudio buscaba era
descubrir en qué medida la satisfaccion laboral se relacionaba con el compromiso
organizacional.

Se realiz6 una encuesta de Satisfaccidn Laboral, elaborado por el Minsa, y una encuesta
de Compromiso Organizacional, de Meyer, Allen y Smith, a 90 trabajadores de dicha
institucién. El estudio arrojo como resultado que hay una alta asociacion entre ambas variables,
por lo que se recomendaba al director reforzar todas las dimensiones de satisfaccion y
compromiso laboral.

Pérez, (2018a) realiz6 la tesis Compromiso organizacional y satisfaccion laboral del
personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo Lima, 2018, a fin de que el
establecimiento cumpla sus objetivos es necesario que el trabajador este comprometido con la
institucion. Por lo tanto, el estudio busca relacionar el compromiso organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Se realiz6 dos encuestas uno de compromiso

organizacional (Meyer y Allen) y otro de satisfaccion laboral (Sonia Palma) a 333 trabajadores
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del ya mencionado Centro de Salud, llegando a determinar que existe una relacion directa y
alta entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Por lo que se propone a las
jefaturas de las distintas areas cultivar ain mas el compromiso para que el empleado se
encuentre mas a gusto y desempefie mejor sus labores.

2.1.2.2. Internacionales:

Cernas et al., (2018) hicieron el estudio Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: prueba de equivalencia de medicidon entre México y Estados Unidos. Este
estudio fue cuantitativo no experimental; busco ver los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional a partir de la diversidad de cultura entre México y Estados Unidos.

En la investigacion participaron un total de 583 estudiantes de maestria que ya contaban
con experiencia laboral y se utiliz6 para la medicion las escalas de Judge y Allen y Meyer.

Como conclusion se obtuvo que por el hecho que ambas culturas son diferentes no
permitia poder realizar la medicion en igualdad de condiciones. Dada la importancia de estos
temas en la efectividad laboral, las empresas se estan esforzando por informarse el nivel tanto
de satisfaccion y compromiso en sus trabajadores sin tener en cuenta si el sistema de medicién
que utilizan se adecua a la cultura del pais al que pertenecen.

Gonzalez, (2011) realizé la investigacion Satisfaccién laboral y compromiso
organizativo: estudio aplicado al sector hotelero en la provincia de Cordoba; el estudio consistia
en identificar los procesos tanto de Satisfaccion Laboral y de Compromiso Organizacional en
el personal de hosteleria en Cordoba y en base a ello construir un plan de ventaja competitiva.

La problemética surge debido a que el turismo en Espafia representa una de las
principales fuentes de ingreso por lo que a lo largo de los afios el rubro hotelero ha buscado
estar en mejoras constantes. Se encuesto al personal de 73 hoteles de diferentes categorias de
todo Cordoba llegando a la conclusion: Se reconoce que en este proceso de mejora una de las

prioridades es el capital humano en especial en este tipo de negocio donde los trabajadores
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tiene un trato directo con el cliente por lo tanto se debe optimizar tanto la satisfaccion como el
compromiso de los empleados.
2.2. Bases teoricas

La presente investigacion estudiara dos variables. En este capitulo se veran las teorias
propuestas por diversos autores, acerca de estos dos factores, que son de mucha importancia
en la empresa de hoy en dia.

2.2.1. Satisfaccion Laboral

2.2.1.1. Definicion:

Se entiende por Satisfaccion laboral a la actitud que tiene el trabajador hacia su centro
de labores; esta actitud influenciara positiva o negativamente en su desempefio. Es por este
motivo que este se volvio un tema tan investigado en el area empresarial, y desde que se
propuso la idea hubo muchos autores que estudiaron, investigaron y hablaron del tema.

Tabla 1.

Definiciones de Satisfaccidon Laboral segun autores.

Afo Autor Definicion

1967 Porter y Lawler Lo definen como la forma en la que el individuo percibe la

relacion entre esfuerzo y recompensa.

1984 Locke Es la respuesta emocional positiva al trabajo que posee el
individuo.
1993 Garmendia y Parra Es el bienestar que siente el individuo cuando todas sus

necesidades son satisfechas.

1997 Spector Es el sentimiento de bienestar al ser recompensado por el
trabajo realizado.

1998 Brief La satisfaccion surge de un proceso de emociones que
evalla su experiencia en el puesto de trabajo.

2002 Weiss El individuo realiza una evaluacion de su empleo y el

resultado dira si esta satisfecho o no.

2005 Fritzsche y Parrish La satisfaccion sera el nivel en que a un trabajador le guste
su empleo.
2005 Sonia Palma Es la disposicion que tiene el individuo para con su trabajo

de acuerdo con sus vivencia en el pesto que ejerce.
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2.2.1.2. Teorias Relacionadas

Herzberg propuso la Teoria de los Dos Factores: Motivacion-Higiene (1959). Esta
teoria proponia que el individuo tiene dos clases de necesidades, uno de ellos es el factor
motivante (satisfactorio) y el otro es el factor higiénico (insatisfactorio). Es en esta teoria que
se empieza a notar a la satisfaccion como punto clave en el estudio del comportamiento del
trabajador.

Otra teoria que dio paso a la importancia de la Satisfaccion fue la Teoria de la Jerarquia
de Necesidades de Maslow, de acuerdo con su piramide en la cima se encontraba la
Autorrealizacion que se definié como la necesidad de cada individuo por realizar lo que
realmente quiere en la vida, a su vez potenciandose para mejorar cada vez mas. A este concepto
Blum y Naylor (1981) afiadieron que los empleos que daban mejor Satisfaccion Laboral eran
aquellos en los que se lograra satisfacer la mayor cantidad de necesidades que Maslow
presentaba en su piramide (Jarufe, 2017).

2.2.1.3. Dimensiones

A lo largo de las décadas diversos autores han propuesto diversas dimensiones en
cuanto a la Satisfaccién Laboral aqui se tiene la tabla 2 en la que se observa cémo evolucion6
la perspectiva a lo largo de los afos:

Tabla 2.

Linea de tiempo de las Dimensiones de Satisfaccion Laboral

Afo Autor Dimensiones

1969 Smith, Kendall y Hulin  Satisfaccion con el trabajo
Satisfaccién con los ingresos
Satisfaccién con las oportunidades de promocidn
Satisfaccién con la supervision

Satisfaccion con los compafieros



1955-
1975

1975

1975

1979-
1982

1984

Kunin, Dunhan y

Herman

Hackman y Oldham

Sears y colaboradores

Camman, Fichman,
Jenkins y Klesh;
Seashore, Lawler,
Mirvis.

Peir6

Supervisién

Tipo de trabajo

Volumen de trabajo

Sueldo

Posibilidades de promocion

Identificacion con la empresa

Compaiieros de trabajo

Condiciones fisicas

Satisfaccion con el sueldo

Satisfaccion con la seguridad en el empleo
Satisfaccién social

Satisfaccién con la supervision

Satisfaccién con las posibilidades de desarrollo personal
Satisfaccion laboral global o general
Supervision.

Tipo de trabajo.

Volumen de trabajo.

Financiero.

Futuro de carrera.

Identificacion con la empresa.

Compafieros de trabajo.

Condiciones fisicas.

Satisfaccién laboral global o general:
Satisfacciones con ciertas recompensas internas.
Satisfacciones con ciertas recompensas externas.

Satisfaccion con el sueldo.

Los eventos o condiciones que causan la satisfaccion laboral

son:

El carécter intrinseco del trabajo.

La remuneracion.

La promocién, la seguridad en el empleo.
Las condiciones de trabajo.

Los agentes de la satisfaccion laboral son:
La propia persona.

Los supervisores.

Los comparieros.

Los subordinados.
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1986

1989

1992

2004

Melia, Peir6 y
Calatayud

Melia y Peird

Lloret, Gonzales-Roma,

Lunay Peir6

Chiang Vega
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Las caracteristicas de la empresa.
Satisfaccién con la supervision y la participacién en la
organizacion.
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo.
Satisfaccion con las prestaciones materiales y las recompensas
complementarias.
Satisfaccién intrinseca del trabajo.
Satisfaccién con la remuneracion, las prestaciones basicas y la
seguridad en el empleo.
Satisfaccion con las relaciones interpersonales.
Satisfaccion con la supervision.
Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo.
Satisfaccién con las prestaciones recibidas.
Satisfaccion intrinseca del trabajo.
Satisfaccion con la participacion.
La satisfaccion con el equipo
La satisfaccion con la retribucion
La satisfaccion con las condiciones ambientales del lugar de
trabajo y medios del equipo.
La satisfaccion intrinseca del trabajo.
La satisfaccion con la empresa y las relaciones con otras
unidades.
La satisfaccion con la carga de trabajo.
La satisfaccion con el grado de autonomia en el trabajo.
La satisfaccion con la definicion de objetivos y actividades.
Satisfaccién con los superiores, autoridad o gerencia.
Satisfaccién con las condiciones de trabajo.
Satisfaccidn con el contenido del trabajo.
Satisfaccion con las compensaciones.
Satisfaccion con los comparieros de trabajo, las relaciones
humanas y sociales.
Satisfaccién con las politicas y practicas de la empresa.
Satisfaccion con las oportunidades de promocién.
Satisfaccion con la participacién y autonomia.
Satisfaccion con el grupo de trabajo o con la organizacion.

Satisfaccién con el desarrollo personal.



2004
2007

Chiang Vega

Nufez Partido
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Satisfaccién con el departamento.
Satisfaccién laboral con el trabajo en general.
Satisfaccion con los alumnos.

Satisfaccion general con la institucion en general.

Fuente: Chiang, M. Martin, M. & Nufiez, (2010), pp. 166-170)

2.1.2.1. Definicién

2.1.2. Compromiso Laboral

Es el grado de identificacion que tiene un empleado hacia su centro de trabajo, junto

con sus metas y va a hacer todo el esfuerzo posible por mantenerse en la organizacion.

Al igual que la satisfaccién laboral es un punto de prioridad en la empresa actual, ya

que un personal comprometido va a ayudar al éxito productivo y rentable de la organizacion;

por lo tanto, en la tabla 3 se ven definiciones propuestas por diversos autores a lo largo de estos

anos.

Tabla 3.

Definicion de Compromiso Laboral segun autores.

Afio Autor Definicion
1960 Becker El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses,
permanece con una consistente linea de actuacion.
1982 Mowday y Es la fuerza de identificacion que tiene un individuo hacia su
colaboradores trabajo y todo lo que involucra ser parte de la empresa.
1986 O'reilly y Es un vinculo psicoldgico que siente un empleado hacia la
Chatman organizacion en la que trabaja que hara que este se identifique
con todas las caracteristicas de la organizacion.
1990 Mathieu y Zajac Lo define como una variable consecuente de aspectos
personales del empleado.
1991 Allen y Meyer Estado psicoldgico que une al empleado con la organizacion y
sus objetivos.
2001 Davis 'y Es el grado con el que un empleado se identifica con la
Newstrom organizacion y se esfuerza por pertenecer a ella.
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2001 Bozemany Es el nivel de lealtad que tiene el trabajador para con su centro
Perrewé de trabajo.
2010 Kahn El trabajador mostrara el compromiso a la organizacion a través

de sus acciones.

2.1.2.2. Teorias Relacionadas
Teoria de Mowday, Porter y Steers realizado en 1982 citado por (Guerrero, 2019),
define al compromiso como la fuerza con la que un individuo se identifica con su centro de

trabajo. En esta teoria plantearon cuatro enfoques:

Enfoque afectivo-actitudinal: El trabajador tiene la conviccion de asumir los
valores de la organizacion como propios, debido a que intervienen diversos
factores que lo hacen sentir a gusto.

e Enfoque Instrumental: En este caso el compromiso del trabajador dependera de que

tantos beneficios vaya a obtener.

e Enfoque Socioldgico: EI compromiso se basa en la aceptacion de los trabajadores

al sistema de metas y objetivo impuestos por la organizacion.

e Enfoque Comportamental: Es cuando el vinculo de compromiso se expresa a traves

de actos consistentes hacia la organizacion.

Meyer, Allen y Smith, (1993) realizaron una teoria mas conocida como Teoria
Tridimensional. En la que proponen 3 componentes para la medicion del compromiso
organizacional y a su vez construyeron una escala de medida para estos componentes

2.1.2.3. Dimensiones

En este punto se ahonda maés acerca de las dimensiones que propusieron Meyer, Allen

y Smith, (1993). Como ya se menciono anteriormente esta teoria consta de tres componentes:
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Compromiso afectivo Este compromiso se da cuando el vinculo es mas
psicoldgico- afectivo, su identificacion es por el carifio que le tiene a la institucion,
por lo que el empleado se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion.
Compromiso de continuidad Este compromiso se da cuando el trabajador siente
que ha invertido mucho en la organizacion y retirarse representaria perder todo ese
esfuerzo, por lo tanto, decide quedarse y ese es el vinculo de apego con la
organizacion.

Compromiso normativo Este compromiso se da cuando el empleado siente que
es lo correcto o una forma de retribuir algin beneficio que la empresa le haya
otorgado, aun cuando este beneficio era deber de la empresa y no un favor que se

le hace al empleado.
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Capitulo I11: Hipdtesis y Variables

3.1. Hipdtesis
La hipotesis indica lo que se trata de demostrar con la investigacion; Hernandez lo
define como “explicaciones tentativas del fenomeno investigado” (Hernandez, 2014, p. 104).
3.1.1. Hipotesis general
e Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo.
3.1.2. Hipdtesis Especificas
e Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de
Huancayo.
o Existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la

ciudad de Huancayo.

e Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la
ciudad de Huancayo.

3.2. Identificacion de Variables
Esta investigacion se basara en el estudio de dos variables:
e Satisfaccion Laboral: Es la actitud que tiene el empleado hacia su puesto de trabajo
(Robbins, 1988).
e Compromiso organizacional: Se define como el vinculo afectivo que existe entre

una organizacion y un individuo (Morris & Sherman, 1981).
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Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Es la actitud que tiene el empleado hacia su puesto de trabajo (Robbins, 1988)

Definicion Operacional Dimensiones items Tipo de Escala/ Medida | Nivel / Rango
variable

Escala aditiva del conjunto de d1CO Compromiso afectivo 6,9, 12, 14, 15, Ordinal 1 muy >24 fuerte <30
dimensiones. 18 insatisfecho >18 poco fuerte <24
de 73 a 90 muy comprometido 2 insatisfecho >12 poco débil <18
de 55 a 72 comprometido 3 indiferente >6 débil <12
de 37 a 54 ligeramente comprometido | d2CO Compromiso de 1,3,4,5, 16,17 4 satisfecho
de 18 a 36 pobremente comprometido | continuidad 5 muy

d3CO Compromiso normativo | 2,7, 8, 10, 11, 13 satisfecho

Satisfaccién Laboral

Definicién conceptual: Se define como el vinculo afectivo que existe entre una organizacién y un individuo (Morris &

Sherman, 1981)

dimensiones.

de 126 a 161 muy satisfecho
de 92 a 126 satisfecho

de 57 a 92 algo satisfecho
de 23 a 57 poco satisfecho

supervision

18

d2SL Satisfaccion con el

ambiente fisico

6,7,8,910

insatisfecho
2 bastante
insatisfecho
3algo

insatisfecho

Definicién Operacional Dimensiones items Tipo de Escala/ Medida | Nivel / Rango
variable
Escala aditiva del conjunto de d1SL Satisfaccion con la 13, 14, 15, 16, 17, | Ordinal 1 muy >33 alta satisfaccion <42

>24 moderada satisfaccion <33
>15 poca satisfaccion <24

>6 minima satisfaccion <15

>27 alta satisfaccion <35

>20 moderada satisfaccion <27
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d3SL Satisfaccion con las 4,11,12, 22,23
prestaciones recibidas

d4SL Satisfaccion intrinseca 1,2,3,5

del trabajo

d5SL Satisfaccion con la 19, 20, 21

participacion.

4 indiferente

5 algo satisfecho
6 bastante
satisfecho

7 mucho

satisfecho

>12 poca satisfaccion <20

>5 minima satisfaccion <12

>22 alta satisfaccion <28
>16 moderada satisfaccion <22
>10 poca satisfaccion <16

>4 minima satisfaccion <10

>16 alta satisfaccion <21
>12 moderada satisfaccion <16
>7 poca satisfaccion <12

>3 minima satisfaccion <7
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Capitulo IV: Metodologia

La metodologia viene a ser el conjunto de aspectos operativos del proceso de
investigacion. (Bernal, 2010). A lo largo de este capitulo se explica la metodologia que se
utilizo en esta investigacion.

4.1. Métodos de Investigacion

4.1.1. Métodos Generales.

El método general utilizado en esta investigacion es el método cientifico.

“El método cientifico es el conjunto de etapas y reglas que sefialan el procedimiento
para llevar a cabo una investigacion, cuyos resultados sean aceptados como validos para la
comunidad cientifica.” (Bunge, 1990 como se cito en Bernal, 2010, p. 68).

4.1.2. Métodos Especificos.

El método cientifico tiene muchas ramas, debido a la diversidad de escuelas que lo
investigaron. En este caso el método especifico es el Deductivo al que Bernal, (2010) definio
también como método de razonamiento que consiste obtener conclusiones particulares a partir
de una conclusién general.

4.2. Configuracion de la Investigacion

4.2.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque de esta investigacion es el cuantitativo, que viene a ser un conjunto de
procesos secuenciales y que requieren la comprobacion de la hipétesis, a partir de los datos
recolectados. (Hernandez et al., 2014).

En esta investigacién se recolectaron datos de trabajadores de la empresa Makro
Supermayorista en la cuidad de Huancayo, las cuales pasaron por un analisis estadistico con
los cuales se trata de probar las hipétesis ya planteadas y la vez solucionar el problema también

ya planteado.
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4.2.2. Tipo de investigacion

Esta investigacion pertenece al tipo aplicada, ya que tratara de resolver el problema que
se presente en la vida productiva de la sociedad de manera objetiva. Lo que quiere decir que se
plantearan posibles hipétesis en torno a este problema y el resultado que arroje no es un
conocimiento puro, cientifico sino tecnoldgico. (Naupas et al., 2014)

4.2.3. Nivel de investigacion

Esta investigacion pertenece al nivel relacional. De acuerdo con Naupas y sus coautores
se tendran que buscar relacién entre las variables que intervienen en la investigacion. (2014).
En este caso se tendra que realizar procedimientos estadisticos para encontrar las correlaciones
y medidas de asociacién entre variables.

4.2.4. Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental con un alcance transaccional.

El disefio no experimental es un estudio que evalUa situaciones que ya existen, no es
necesario generar alguna. Se deben observar los fendmenos del ambiente sin realizar ninguna
manipulacion en las variables y se dice que es transaccional o trasversal porque se recolectan
los datos de la situacion existente en un solo momento.(Hernandez et al., 2014)

4.3. Poblacion y Muestra

4.3.1. Poblacion.

La poblacion viene a ser el total de individuos o instituciones a las cuales se les realiza
la investigacion. (Naupas et al., 2014)

En este caso la poblacién con la que se trabaja es de 102 trabajadores de la empresa
Makro Supermayorista de la ciudad de Huancayo.

4.3.2. Muestra.

Es un subgrupo de la poblacién con la que se va a trabajar y de la cual se va a obtener

la informacion. (Bernal, 2010)
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4.3.2.1. Unidad de analisis.

La unidad de andlisis viene a ser el objeto o elemento de estudio, puede ser una persona,
institucidn, empresa, grupo, etc. (Bernal, 2010). En esta investigacién la unidad de analisis
viene a ser el personal que labora en la empresa Makro Supermayorista

4.3.2.2. Tamano de la muestra.

Es la cantidad que va a resultar de la seleccion que se realizara de acuerdo con el tipo
de muestra. En este caso la muestra es de 81 trabajadores

4.3.2.3. Seleccion de la muestra.

La seleccion que se usé en este estudio es probabilistica aleatoria.

Significa que del subgrupo de la poblacion todos los elementos tienen la misma
posibilidad de ser elegidos. (Hernandez et al., 2014)

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos en este estudio se utilizd la técnica de encuesta escrita.
Hernandez define a la encuesta como “un conjunto de preguntas respecto de una o mas
variables que se van a medir” (Herndndez, 2014, p. 217).

Por otro lado Bernal (2010) manifesté que las encuestas han sido muy usadas durante
afios, en los Gltimos tiempos ha perdido credibilidad por el sesgo de los encuestados, pero aun
asi sigue siendo una técnica muy popular.

Para la medicion de la satisfaccion laboral se utiliz6 Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23 de José L. Melia y José M. Peir6 (1998) y para medir el Compromiso
Organizacional se uso el cuestionario Escala Compromiso Organizacional (Natalie J. Allen y
John P. Meyer (1991).

4.4.1. Confiabilidad

La confiabilidad, viene a ser la consistencia de los puntajes obtenidos de los

instrumentos usados para la investigacion. (Bernal, 2010)


https://bpspsychub.onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Allen%2C+Natalie+J
https://bpspsychub.onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Meyer%2C+John+P
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Para medir la confiabilidad del instrumento, se utilizo el método Alfa De Cronbach.
Para que la confiabilidad del instrumento sea aceptable debe arrojar valores por encima de 0.7
(Celina & Campos, 2005)

En este capitulo se presentan los resultados generales de cada variable. la variable
compromiso Organizacional cuenta con un puntaje de 0.904 (véase tabla 4), y la variable
Satisfaccion Laboral cuenta con un puntaje de 0.951 (véase tabla 5), lo que en ambos casos
indica que el nivel de confiabilidad del instrumento usado es muy bueno.

Para ver los resultados de cada dimension de acuerdo con las variables, véase el
Apéndice B, donde se exponen los resultados de modo individual.

Tabla 4.

Estadisticos de fiabilidad de compromiso organizacional.

Dimension Alfa de N de

Cronbach  elementos
Compromiso afectivo .664 6
Compromiso de continuidad .806 6
Compromiso normativo 172 6
Total .904 18
Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad de satisfaccion laboral

Dimension Alfa de N de
Cronbach  elementos
Satisfaccién con la supervision .854 6
Satisfaccion con el ambiente fisico .858 5
Satisfaccion con las prestaciones recibidas 127 5
Satisfaccion intrinseca del trabajo 876 4
Satisfaccion con la participacion. .909 3

Total 951 23
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4.4.2. Validez.

Se puede decir que el instrumento es valido, si logra medir la variable en cuestion.
Indicara el grado en que se puede inferir conclusiones extraidas de los resultados que se
obtuvieron al utilizar el instrumento. (Bernal, 2010).

Para confirmar la validez del instrumento usado en esta investigacion se realizé el test
de Kaiser Mayer Olkin y al test de Estabilidad de Bartlett presentados en las tablas 6 y 7
respectivamente, en ellas se puede comprobar que los valores arrojados son los adecuados; por
lo que se concluye que el instrumento usado si es valido.

Tabla 6

Prueba de KMO y Bartlett de compromiso organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo  .767

Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Aprox. Chi-cuadrado  513.870
Gl 153
Sig. .000

Tabla 7

Prueba de KMO y Bartlett de satisfaccion laboral.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 776

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 948.364
Gl 253
Sig. .000

4.5. Proceso de recoleccion de datos
En este proceso se utilizé la observacion participante ya que el investigador obtiene
informacion pasando tiempo en el campo de estudio para ser participe de primera mano de la
situacion general para que pueda tener una mejor perspectiva del estudio. (Bernal, 2010)
Primero se coordind una visita con el area de recursos humanos de la empresa Makro

Supermayorista de la cuidad de Huancayo, para poder realizar una encuesta a sus trabajadores.
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Llegado el dia se realizé una reunidn rapida por grupos, debido al COVID 19 no se pudo hacer
una reunion general, y se les explico cdmo debian responder las encuestas, asi como también
se les recalco que los cuestionarios eran totalmente anénimos por lo que podian tomarse la
libertad de contestar con la verdad.

4.6. Descripcion del Andlisis de datos y prueba de hipotesis

En este capitulo se detallara el analisis de datos en sus dos formas: descriptivo e
inferencial, asi como también se explicara como se llevara a cabo la prueba de hipotesis.

4.6.1. Analisis Descriptivo.

Consiste en interpretar los hallazgos relacionados con el problema de investigacion, los
objetivos propuestos, la hipotesis, y las teorias o presupuestos planteados en el marco tedrico,
con la finalidad de evaluar si confirman las teorias o no, y se generan debates con la teoria ya
existente. (Bernal, 2010, p. 220)

Se realizo la encuesta escrita a 81 trabajadores de las cuales se obtuvo informacién, la
cual fue analizada y procesada a traves del programa Microsoft Excel 2019, para a luego ser
plasmada en tablas usando funciones estadisticas propias de dicho programa. Al final se
explican los resultados con los cuales se buscd una relacion entre las variables de la
investigacion.

4.6.2. Descripcion del Andlisis Inferencial.

Para el andlisis inferencial se deben usar modelos matematicos, para estimar pardmetros
y se basa en la distribucion muestral (Naupas et al., 2014).

Lo que quiere decir que el resultado de la muestra se tendra que aplicar a toda la
poblacion.

4.6.3. Descripcion de la Prueba De Hipotesis.

Se procede a realizar la contrastacion de la hipétesis tanto general como especifica.

Posteriormente se estableceran las hipotesis nulas y alternas, luego se sometera a la prueba 2
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de Pearson para de acuerdo con los resultados ver cual de las hipotesis se aceptara. (Lind et al.,
2012)

Para procesar estos datos se usé el programa JASP que “es un proyecto de codigo
abierto respaldado por la Universidad de Amsterdam, tiene una interfaz intuitiva que fue
disefiada pensando en el usuario ofrece procedimientos de analisis estandar tanto en su forma

clasica como bayesiana.” (JASP, 2021, parr. 3-5)
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Capitulo V: Resultados

En el presente capitulo se expondran los resultados obtenidos luego de procesar los
datos con el instrumento escogido, asi como también se muestra al detalle la contrastacion de
las hipotesis, propuestas en el capitulo 11, tanto general como especifico.

5.1. Descripcién del Trabajo de Campo

Para esta investigacion se elaboraron encuestas escritas y se aplicaron a 81 trabajadores
de la empresa Makro Supermayorista en la ciudad de Huancayo, se basé en las variables como
en sus dimensiones y en buscar una relacion entre ellas y asi se logré determinar el objetivo ya
planteado.

Del total de encuestados segln su sexo, se muestran a continuacion en la tabla 8 las
frecuencias, donde se puede observar que la mayoria de los trabajadores son de género
masculino y el item perdido figura en 0%.

Tabla 8.

Frecuencias por género

Sexo f %
Masculino 47 58.025
Femenino 34 41.975
Perdidos 0 0
Total 81 100

Segun la antigiiedad laboral del total de encuestados se puede ver en la tabla 9 que los
trabajadores relativamente nuevos o que tienen menos de un afio son una minoria con el 22 %,
los demas tienen antigiedad media entre 1 y 3 afios que son aproximadamente la mitad del
total (53%) y el resto tienen una antigliedad de mas de 3 afios (24%) por lo que se puede deducir
que la empresa brinda estabilidad laboral a sus trabajadores. En este item todos contestaron por

que los datos perdidos son 0.
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Tabla 9.

Frecuencia por Antiguedad Laboral

Antigiedad fe %
menos de un afio 18 22.222
entre 1y 2 afios 23 28.395
entre 2 'y 3 afios 20 24.691
entre 3 y 4 afos 12 14.815
maés de 4 afios 8 9.877
perdidos 0 0
Total 81 100

Frecuencia de trabajadores segun los estudios que tienen, se puede observar en la tabla
10 que la mayoria han cursado el nivel superior ya sea técnico o universitario (53%), le siguen
trabajadores que estan en curso de estudiar o que lo dejaron por algin motivo de fuerza mayor
(29%) por altimo solo una minoria se quedo con estudios secundarios; todos los encuestados
respondieron por lo que no se tienen datos perdidos.
Tabla 10.

Frecuencia por Nivel de Estudio Alcanzado

Estudios fe %
secundaria completa 14 17.284
técnico 25 30.864
universitario incompleto 24 29.63
egresado universitario 5 6.173
bachiller 8 9.877
titulado 5 6.173
perdidos 0 0
Total 81 100

La frecuencia segun area de trabajo se muestra en la tabla 11 que una minoria se encarga

del &rea administrativa (6%), y las otras areas que tiene mayor cantidad de trabajadores es el
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de abastecimiento (33%) y el area de caja (24%). En este item nadie quedo sin responder por
lo que datos perdidos estan en 0.
Tabla 11.

Frecuencia por Area de Trabajo

Area de Trabajo  f° %
administracion 3 3.704
RR.HH 2 2.469
seguridad 7 8.642
caja 20 24.691
clientes 9 11111
mantenimiento 1 1.235
logistica 12 14.815
non food 5 6.173
dry food 13 16.049
fresh food 9 11111
perdidos 0 0
Total 81 100

5.2. Presentacion de Resultados
5.2.1. Resultados de variable compromiso organizacional
Tabla 12.

Estadistica Descriptiva de Compromiso Organizacional

diCo d2CO d3CO

valido 81 81 81
perdidos 0 0 0
mediana 4 4 4
moda 4 4 4
minimo 2 2 2
maximo 4 4 4
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La tabla 12 presenta los estadisticos descriptivos vistos como variable, en ella se
observa que los célculos generales han sido trabajados con la totalidad de casos de 81
colaboradores de la empresa para las tres dimensiones.

De acuerdo con la tabla 13 el 98.77% afirma estar entre comprometido y muy
comprometido con la organizacion; este panorama resulta ser alentador ya que, a pesar de haber
tenido una experiencia cambiante y complicada por condiciones de emergencia sanitaria, el
personal muestra un gran nivel de compromiso con la organizacién y su desarrollo.

Tabla 13.

Frecuencia de variable Compromiso Organizacional

Variable Compromiso Organizacional ~ f° % % valido % acumulado
ligeramente comprometido 1 1235 1.235 1.235
comprometido 15 18.519 18,519 19.753

muy comprometido 65 80.247 80.247 100

perdidos 0 0

Total 81 100

5.2.1.1. Compromiso Afectivo

Como se puede observar en la tabla 14, el nivel de compromiso afectivo de parte del
personal esta entre el nivel poco fuerte y fuerte lo que quiere decir que el mayor porcentaje
(98.77%) se siente feliz, identificado y posee un sentimiento de pertenencia con la empresa.
Tabla 14.

Frecuencia de dimension Compromiso afectivo

d1CoO f % % valido % acumulado

poco débil 1 1.235 1.235 1.235
poco fuerte 19 23.457 23.457 24.691
fuerte 61  75.309 75.309 100
perdidos 0 0

Total 81 100
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5.2.1.2. Compromiso de continuidad

En la tabla 15 se aprecian los resultados del nivel de compromiso de continuidad, que
son positivamente altos (91.35%), lo que quiere decir que para la mayoria de los trabajadores
renunciar no estd como una opcion que tomarian en este momento, a esto se le afiade que en su
mayoria los colaboradores poseen una antigiiedad de mas de 2 afios seguidos en la empresa, lo
que da un enfoque positivo de esta dimension del compromiso organizacional.
Tabla 15.

Frecuencia de dimensiéon Compromiso de Continuidad

d2CO f % % valido % acumulado
poco débil 7 8.642 8.642 8.642
poco fuerte 19 23.457 23.457 32.099
fuerte 55 67.901 67.901 100
perdidos 0 0
Total 81 100

5.2.1.3. Compromiso Normativo

De acuerdo con los resultados que presenta la tabla 16 de la medicion del nivel de
compromiso normativo se ve que el 96.30% sienten un compromiso entre poco fuerte y fuerte
con la empresa, lo que quiere decir que no se sienten capaces de renunciar y dejar a su
organizacion ya que sienten una responsabilidad para con ella.
Tabla 16.

Frecuencia de dimension Compromiso Normativo

d3CO f° % % valido % acumulado

poco débil 3 3.704 3.704 3.704
poco fuerte 10 12.346  12.346 16.049
fuerte 68 83.951 83.951 100
perdidos 0 0

Total 81 100
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5.2.2. Resultados de la variable satisfaccion laboral

La tabla 17 presenta los estadisticos descriptivos vistos como variable, en ella se
observa que los célculos generales han sido trabajados con la totalidad de casos de 81
colaboradores de la empresa para las cinco dimensiones que posee y de las cuales se
respondieron todas las preguntas en su totalidad por lo que los datos perdidos es 0.

Por otro lado, en la tabla 18 se observa que el 93.83% afirma estar satisfecho y muy
satisfecho en su trabajo; este panorama resulta ser alentador ya que, a pesar de haber tenido
una experiencia cambiante y complicada por condiciones de emergencia sanitaria, el personal
muestra un gran nivel satisfaccion en la organizacion.

Tabla 17.

Descriptiva estadistica de Satisfaccion Laboral

diSL  d2SL d3SL d4SL d5SL

valido 81 81 81 81 81

perdidos 0 0 0 0 0

mediana 4 4 4 4 4

moda 4 4 4 4 4

minimo 2 1 2 1 1

maximo 4 4 4 4 4
Tabla 18.

Frecuencia de variable Satisfaccion Laboral

Variable Satisfaccion Laboral ~ f° % % valido % acumulado
algo satisfecho 5 6.173 6.173 6.173
satisfecho 21 25926 25.926 32.099

muy satisfecho 55 67.901 67.901 100

perdidos 0 0

Total 81 100
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5.2.2.1. Satisfaccion con la supervision

A continuacién, en la tabla 19 se exponen los resultados de la satisfaccion que tiene el

personal con la supervision; se ve que es una mayoria la que se siente apoyada, tratada con

igualdad y en buena relacion con sus supervisores

Tabla 19.

Frecuencia de dimensidn Satisfaccion con la Supervision

disL o % % valido % acumulado
poca satisfaccion 6 7.407 7.407 7.407
moderada satisfaccion 27 33.333  33.333 40.741
alta satisfaccion 48 59.259  59.259 100
perdidos 0 0

Total 81 100

5.2.2.2. Satisfaccién con el ambiente fisico

En el caso de la satisfaccion de esta dimension se ve que solo un aproximado del 6%se

encuentra insatisfecho con su ambiente de trabajo, como se observa en la tabla 20 los demaés se

encuentran a gusto con las condiciones de su area de trabajo ya sea iluminacion, ventilacion,

higiene, etc.

Tabla 20.

Frecuencia de dimension Satisfaccién con el ambiente fisico

d2SL f° %

% valido % acumulado

minima satisfaccion 1 1.235
poca satisfaccién 4 4,938
moderada satisfaccion 18 22.222
alta satisfaccion 58 71.605
perdidos 0 0
Total 81 100

1.235 1.235
4.938 6.173
22.222 28.395
71.605 100
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5.2.2.3. Satisfaccion con las prestaciones recibidas

En los resultados presentados en la tabla 21 se observa que la apreciacion de los
trabajadores para con esta dimensién va en su mayoria desde moderada satisfaccion hasta una
alta satisfaccion, lo que muestra que los trabajadores sienten que la empresa los remunera
justamente, con los beneficios que todo trabajador merece y con puntualidad.
Tabla 21

Frecuencia de dimensidn Satisfaccion con las prestaciones recibidas

d3SL fe %  %valido % acumulado
poca satisfaccion 5 6.173 6.173 6.173
moderada satisfaccion 24  29.63 29.63 35.802
alta satisfaccion 52 64.198 64.198 100
perdidos 0 0

Total 81 100

5.2.2.4. Satisfaccion intrinseca del trabajo

En esta dimensién los resultados que se puede ver en la tabla 22 explica que los
trabajadores en su mayoria sienten que la empresa se interesa en darles oportunidades de
realizar lo que les gusta y en lo que son buenos para que puedan sentirse a gusto realizando sus
labores.
Tabla 22.

Frecuencia de dimension Satisfaccion intrinseca del trabajo

d4SL fe % % valido % acumulado
minima satisfaccion 1 1.235 1.235 1.235
poca satisfaccién 5 6.173 6.173 7.407
moderada satisfaccion 26 32.099  32.099 39.506
alta satisfaccion 49 60.494 60.494 100
perdidos 0 0

Total 81 100
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5.2.2.5. Satisfaccion con la participacion

En este caso el nivel de satisfaccion para con esta dimension es positivamente alta ya
que mas de la mitad de los colaboradores sienten que la empresa les permite participar
activamente ya sea en su area, asi como en las decisiones de grupo.
Tabla 23.

Frecuencia de dimension Satisfaccion con la participacion

d5SL f© % % vélido % acumulado
minima satisfaccion 1 1.235 1.235 1.235

poca satisfaccion 5 6.173 6.173 7.407
moderada satisfaccion 28 34.568 34.568  41.975

alta satisfaccion 47 58.025 58.025 100

perdidos 0 0

Total 81 100

5.3. Contrastacion de Hipotesis

5.3.1. Contrastacion de Hipdtesis General:

La hipotesis General (HG) afirma: Existe relacion directa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo. A fin de comprobar tal postulado, se
organizan en hipdtesis nula y alterna.

e HO: No existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la
ciudad de Huancayo.

e H1: Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la

ciudad de Huancayo.
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Previo a la comprobacion de la hipotesis, la tabla 24 presenta la agrupacion o baremo

entre compromiso organizacional afectivo y la satisfaccién laboral.

Tabla 24.

Tabla de Contingencia entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral

SL

CcoO algo satisfecho  satisfecho muy satisfecho Total
ligeramente Count 1 0 0 1
comprometido % within row 100.000 % 0.000 % 0.000%  100.000 %
comprometido Count 2 8 5 15

% within row 13.333 % 53.333% 33.333%  100.000 %
muy Count 2 13 50 65
comprometido % within row 3.077 % 20.000 % 76.923%  100.000 %
Total Count 5 21 55 81

% within row 6.173 % 25.926 % 67.901 %  100.000 %

El procedimiento de comprobacion de la hipotesis, requiere establecer un valor de

significancia de a = .05; (Lind et al., 2012); luego se determina el estadistico de prueba, para

el caso, resulta ser la prueba y? de Pearson (Lind et al., 2012), con 9 grados de libertad [GL =

(4-1) * (4-1) = 9]; en seguida, se calculo el valor critico (o valor y? critico) teniendo como

resultado 16.9190, con este valor se establecid la regla de decision la cual afirma que si el x>

de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipétesis nula HO; mientras que,

si el y* de Pearson es menor al valor critico calculado, no se rechazara la hipotesis alterna HO,

aceptandose por lo tanto, la H1. La tabla 25 pone en evidencia el resultado de la prueba ¥? de

Pearson para la hipotesis general planteada.

Tabla 25.

Prueba del Chi cuadrado

Value df p
X2 26.101 4 <.001
N 81

Hallado el valor critico calculado, se procede a tomar la decision final de la hipétesis:
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* %> de Pearson = 26.101

* x> critico = 16.9190

Esto significa que la HO sometida a prueba cae en la zona de rechazo, segin muestra la
Figura 3, procediéndose a aceptar la H1. Por lo tanto, se puede afirmar que al 95% de confianza
que: Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo.

/

no/ rechazo

rechazo
dé HO| de HO
° ” X2 =26.101
X2 = 169190

Figura 3. Distribucion Chi Cuadrado Hipotesis General

Luego de demostrarse la relacion directa que existe entre las variables en estudio, se
establece la fuerza con la que se presenta esta relacion, para ello, se recurre al indicador
Gamma, mostrado en la tabla 26, equivalente a .737, con lo que puede afirmarse que la fuerza
de relacion entre compromiso organizacional a y la satisfaccion laboral es fuerte
Tabla 26.

Gamma Ordinal de Hipotesis General

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error Lower Upper
0.737 0.123 0.496 0.979
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5.3.2. Contrastacién de Hipotesis Especificas:

5.3.2.1. Contrastacion de Hipdtesis Especifica 1 (Hoel)

La hipdtesis especifica 1 (H1) afirma: Existe relacién entre el compromiso
organizacional afectivo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo. A fin de comprobar tal postulado, se
organizan en hipétesis nula y alterna.

e HO: No Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con
sede en la ciudad de Huancayo

e H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la
ciudad de Huancayo.

Previo a la comprobacion de la hipotesis, la tabla 27 presenta la agrupacion o baremo

entre compromiso organizacional afectivo y la satisfaccién laboral.
Tabla 27.

Tabla de Contingencia entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral

d1CO
SL poco débil  poco fuerte  Fuerte Total
algo Count 1 2 2 5
satisfecho % within row 20.000 % 40.000 % 40.000 % 100.000 %
satisfecho Count 0 8 13 21
% within row 0.000 % 38.095 % 61.905 % 100.000 %
muy Count 0 9 46 55
satisfecho % within row 0.000 % 16.364 % 83.636 % 100.000 %
Total Count 1 19 61 81
% within row 1.235% 23.457 % 75.309 % 100.000 %

El procedimiento de comprobacion de la hipotesis, requiere establecer un valor de

significancia de a.=.05; (Lind et al., 2012) luego se determina el estadistico de prueba, para el
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caso, resulta ser la prueba y? de Pearson (Lind et al., 2012) con 9 grados de libertad [GL = (4-
1) * (4-1) = 4]; en seguida, se calcul6 el valor critico (o valor ¥ critico) teniendo como resultado
16.9190, con este valor se establecio la regla de decision la cual afirma que si el x> de Pearson
es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipdtesis nula HO; mientras que, si el x> de
Pearson es menor al valor critico calculado, no se rechazaré la hipétesis alterna HO, aceptandose
por lo tanto, la H1. La tabla 28 pone en evidencia el resultado de la prueba ¥ de Pearson para
la primera hipétesis planteada.

Tabla 28.

Prueba del Chi cuadrado H1

Value df p
X2 20.717 4 <.001
N 81

Hallado el valor critico calculado, se procede a tomar la decision final de la hipotesis:

* x> de Pearson = 20.717

« 2 critico = 16.9190

Esto significa que la HO sometida a prueba cae en la zona de rechazo, segun muestra la
Figura 4, procediéndose a aceptar la H1. Por lo tanto, se puede afirmar que al 95% de confianza
que: Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral en

los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo.
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o ®

no rechazo rechazo
de HO de HO

X?=20.717
X2 = 16.9190

Figura 4. Distribucion Chi Cuadrado H1

Luego de demostrarse la relacion directa que existe entre las dimensiones en estudio,
se establece la fuerza con la que se presenta esta relacion, para ello, se recurre al indicador
Gamma, mostrado en la tabla 29, equivalente a .576, con lo que puede afirmarse que la fuerza
de relacion entre compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral no es muy
fuerte.
Tabla 29.

Gamma Ordinal H1

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error  Lower Upper
0.576 0.166 0.251 0.902

5.3.2.2. Contrastacion de Hipotesis Especifica 2 (Hoe2)

La hipdtesis especifica 2 (H2) afirma: Existe relacion entre el compromiso
organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo. A fin de comprobar tal postulado,

se organizan en hipotesis nula y alterna.
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e HO: No Existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con
sede en la ciudad de Huancayo.

e HI1: Existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con
sede en la ciudad de Huancayo.

Previo a la comprobacion de la hip6tesis, la tabla 30 presenta la agrupacion o baremo

entre compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral.
Tabla 30.

Tabla de Contingencia entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion

laboral
d2CO
SL poco débil  poco fuerte  fuerte Total
algo Count 2 2 1 5
satisfecho % within row 40.000 % 40.000 % 20.000 % 100.000 %
satisfecho Count 1 7 13 21
% within row 4.762 % 33.333% 61.905% 100.000 %
muy Count 4 10 41 55
satisfecho % within row 7.273 % 18.182% 74.545% 100.000 %
Total Count 7 19 55 81
% within row 8.642 % 23.457% 67.901 % 100.000 %

El procedimiento de comprobaciéon de la hipétesis, requiere establecer un valor de
significancia de a = .05; (Lind et al., 2012) luego se determina el estadistico de prueba, para el
caso, resulta ser la prueba y2 de Pearson (Lind et al., 2012) con 9 grados de libertad [GL = (4-
1) * (4-1)=4]; en seguida, se calculd el valor critico (o valor y? critico) teniendo como resultado
16.9190, con este valor se establecio la regla de decision la cual afirma que si el ¥* de Pearson
es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipdtesis nula HO; mientras que, si el y* de

Pearson es menor al valor critico calculado, no se rechazaré la hipotesis alterna HO, aceptandose
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por lo tanto, la H1. La tabla 31 pone en evidencia el resultado de la prueba y? de Pearson para

la segunda hipétesis planteada.

Tabla 31.

Prueba del Chi cuadrado H2

Value df p
X2 10442 4 0.034
N 81

Hallado el valor critico calculado, se procede a tomar la decision final de la hipdtesis:

* yv2 de Pearson = 10.442

* x> critico = 16.9190

Esto significa que la HO sometida a prueba y aceptada, segin muestra la Figura 5,
procediéndose a rechazar la H1. Por lo tanto, se puede afirmar que al 95% de confianza que:
No existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral

en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo

/

no/rechazo| rechazo

d¢ HO| de HO
X? = 10.442 -
X2 = 169190

Figura 5. Distribucion Chi Cuadrado H2
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Luego de demostrarse que no existe relacion directa entre las dimensiones en estudio,
se establece la fuerza con la que se presenta esta relacion, para ello, se recurre al indicador
Gamma, mostrado en la tabla 32, equivalente a .417, con lo que puede afirmarse que la fuerza
de relacidn entre compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral es muy
débil.

Tabla 32.

Gamma Ordinal H2

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error  Lower Upper
0.417 0.179 0.066 0.767

5.3.2.3. Contrastacion de Hipotesis Especifica 3 (Hoe3)

La hipdtesis especifica 3 (H3) afirma: Existe relacion entre el compromiso
organizacional normativo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro
Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo. A fin de comprobar tal postulado, se
organizan en hipétesis nula y alterna.

e HO: No Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con
sede en la ciudad de Huancayo

e H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la
ciudad de Huancayo.

Previo a la comprobacion de la hipétesis, la tabla 33 presenta la agrupacion o baremo

entre compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral.



Tabla 33.

Tabla de Contingencia entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion

laboral
d3CO

SL poco débil poco fuerte  Fuerte Total
algo satisfecho  Count 1 2 2 5

% within row  20.000 %  40.000 % 40.000 %  100.000 %
satisfecho Count 0 7 14 21

% within row  0.000 % 33.333% 66.667 %  100.000 %
muy satisfecho Count 2 1 52 55

% within row  3.636 % 1.818 % 94.545%  100.000 %
Total Count 3 10 68 81

% within row  3.704 % 12.346 % 83.951%  100.000 %
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El procedimiento de comprobacion de la hipotesis, requiere establecer un valor de

significancia de a.=.05; (Lind et al., 2012) luego se determina el estadistico de prueba, para el

caso, resulta ser la prueba y2 de Pearson (Lind et al., 2012) con 9 grados de libertad [GL = (4-

1) * (4-1)=4]; en seguida, se calculd el valor critico (o valor y2 critico) teniendo como resultado

16.9190, con este valor se establecio la regla de decision la cual afirma que si el y* de Pearson

es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipdtesis nula HO; mientras que, si el 2 de

Pearson es menor al valor critico calculado, no se rechazaré la hipotesis alterna HO, aceptandose

por lo tanto, la H1. La tabla 34 pone en evidencia el resultado de la prueba y? de Pearson para

la tercera hipdtesis planteada.
Tabla 34.

Prueba del Chi cuadrado

Value df p
X2 22524 4 <.001
N 81

Hallado el valor critico calculado, se procede a tomar la decision final de la hipétesis:
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* %> de Pearson = 22.524

* x> critico = 16.9190

Esto significa que la HO sometida a prueba cae en la zona de rechazo, segin muestra la
Figura 6, procediéndose a aceptar la H1. Por lo tanto, se puede afirmar que al 95% de confianza
que: Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral en

los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo

no{rechazo| rechazo

dédHO| de HO
” ‘ X2 = 22.524
X2 = 16.9190

Figura 6. Distribucion Chi Cuadrado H3

Luego de demostrarse la relacion directa que existe entre las dimensiones en estudio,
se establece la fuerza con la que se presenta esta relacion, para ello, se recurre al indicador
Gamma, mostrado en la tabla 35, equivalente a 754, con lo que puede afirmarse que la fuerza
de relacion entre compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral es fuerte.
Tabla 35.

Gamma Ordinal H3

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error Lower  Upper
0.754 0.126 0.506 1
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5.4. Discusion de Resultados

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo buscar la relacidn que existe entre las
variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral; luego de someter a la muestra a
evaluaciones para medir su grado de compromiso y satisfaccion laboral se llego a la conclusion
que existe una relacion directa entre ambas variables, concordando asi con la investigacion:
Compromiso organizacional y satisfaccién laboral del personal asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima presentada por Pérez, (2018) quien también encontrd que la
relacion es directa y proporcional lo que significa que un colaborador comprometido es un
colaborador satisfecho y so puede influir de forma positiva 0 negativa con su desempefio
laboral.

Con este trabajo de investigacion se pretende identificar los puntos débiles que influyen
en el buen desarrollo de las variables; al igual que Seminario (2017), se puede inferir que un
colaborador satisfecho tendra un buen nivel de Compromiso de Continuidad lo que conllevara
a que la rotacion de personal sea menor; este punto es bueno ya que la empresa evitaria tener
que contratar personal nuevo con mucha frecuencia y tener que empezar de nuevo cada vez
que se tenga que capacitar y adaptar a un nuevo colaborador a su &rea de trabajo, lo que hara
que la empresa sea mas productiva.

Para comprobar si las hipotesis (general y especifica), se cumplian se aplicd el
coeficiente de Pearson al igual que en el trabajo de investigacion de Nieto (2017), demostrando
que ambas variables cuentan con un nivel de correlacion significativa de r= 0,60, p>0.01, con
lo que se demuestra la relacion positiva que existe entre las variables.

Por otro lado este trabajo coincide con la investigacién: Compromiso Organizacional
Y Satisfaccion Laboral, En Un Grupo De Docentes De Una Universidad Del Sector Educativo
En Lima, de Buitron (2020), ya que ambas concluyen en que si el colaborador esta

comprometido y satisfecho, sera mas productivo y eficiente, en ambos casos se busca potenciar
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y promover el bienestar de colaborador con estrategias que lo hagan sentir importante y parte
activa de la empresa u organizacion ya que asi se reforzara su grado de compromiso hacia la
misma. Se lleg6 a estas conclusiones luego de medir las variables con los mismos instrumentos:
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de J.L. Melid y J.M. Peir6 (1998) y Escala

Compromiso Organizacional (Allen y Meyer, 1991).
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Conclusiones

1. Existe relacién directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de Makro Supermayorita S.A con sede en la ciudad de Huancayo.

2. Existe relacion directa entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores. En la empresa los colaboradores se siente parte de una familia 'y
tienen un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacién; por que la empresa realiza
actividades que integran a la familia del colaborador, como; “Bienvenido al recién nacido” que
consiste en dar un pack de productos para sus primeros 50 dias de nacido. “Celebracion de
fechas especiales”; “Fiestas navidefias”; “Semana de la Salud”; asi mismo las supervisiones
tienen un enfoque de liderazgo orientado al bienestar del colaborador.

3. No existe relacion directa entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral de los colaboradores. Los colaboradores perciben que existe una relacion
entre su esfuerzo y la recompensa que reciben y contintan en la organizaciéon por deseo mas
que por necesidad; por que la empresa ofrece la oportunidad de crecimiento profesional; brinda
capacitaciones constantes que les permite desarrollar habilidades blandas y técnicas; y dentro
de la organizacién se maneja una comunicacion horizontal.

4. Existe relacién directa entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores. La empresa cumple con las obligaciones laborales
establecidos por ley; ofrece el Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo (SCTR); entrega
de bonos y comisiones; los pagos son puntuales y cumplen con la entrega de documentos

laborales que corresponden.



50

Recomendaciones

1. Se recomienda que la empresa fomente una cultura enfocada al bienestar del
colaborador, basandose en las variables de la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, lo cual permitira aumentar la productividad y mejorar el rendimiento de estos
en favor del cumplimiento de los objetivos de la empresa.

2. El presente estudio se usard como base para desarrollar programas, actividades y
estrategias enfocadas a aumentar la satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa.

3. La investigacion servira como ventana para realizar futuras investigaciones que
permitir a las empresas conocer y realizar evaluaciones sobre las variables mencionadas,
donde cada empresa aplicara la informacion de acuerdo con su cultura organizacional y sus
necesidades en favor de su desarrollo.

4. La empresa debe analizar los factores con resultado bajo y realizar planes de accion
con el objetivo de mejorar y buscar la excelencia en la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los colaboradores.
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Matriz de Consistencia
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Titulo: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Makro Supermayorista con sede en la ciudad de Huancayo

Problema General Obijetivo General Hipdtesis General Variables Metodologia

¢Qué relacion existe entre el Determinar la relacion Existe relacion directaentre  « Compromiso e Meétodo general:

compromiso organizacional  existente entre el el compromiso organizacional. Se define Cientifico (Bernal, 2010)

y la satisfaccion laboral en compromiso organizacional  organizacional y la como el vinculo afectivo e Método especifico:

los colaboradores de la y la satisfaccién laboral en satisfaccion laboral en los que existe entre una Deductivo (Bernal,

empresa Makro los colaboradores de la colaboradores de la empresa organizacién y un 2010)

Supermayorista con sede en  empresa Makro Makro Supermayorista con individuo (Morris & e Enfoque: Cuantitativo

la ciudad de Huancayo? Supermayorista con sede en  sede en la ciudad de Sherman, 1981). (Hernandez et al., 2014)
la ciudad de Huancayo. Huancayo. - Satisfaccion Laboral. Es o Tipo: Aplicada (Naupas

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos la actitud que tiene el etal., 2014)

¢ ;Cudl es el nivel de
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo?

e ;Cual es el nivel de
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo?

e ;Qué relacidn existe entre
el compromiso

¢ Identificar el nivel de
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede

en la ciudad de Huancayo.

o |dentificar el nivel de
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede

en la ciudad de Huancayo.

e Determinar la relacién
entre el compromiso

empleado hacia su puesto
de trabajo (Robbins,
1988).

Y=F(X)
CO=f(SL)

« Existe relacion entre el
compromiso
organizacional afectivo y
la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo

Nivel: Relacional
(Naupas et al., 2014)
Disefio: No experimental
(Hernandez et al., 2014)
Alcance: Transeccional
o transversal.
(Hernandez et al., 2014)
Poblacion: 102
Colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista
Muestra: Probabilistica
aleatoria.

Técnica: Encuesta
escrita




organizacional afectivo y
la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo?
¢ ;Qué relacion existe entre
el compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo?
e . Qué relacion existe entre
el compromiso
organizacional normativo
y la satisfaccién laboral en
los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo?

organizacional afectivo y
la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo
Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo
Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional normativo
y la satisfaccién laboral en
los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo

« Existe relacion entre el
compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo
Existe relacion entre el
compromiso
organizacional normativo
y la satisfaccién laboral
en los colaboradores de la
empresa Makro
Supermayorista con sede
en la ciudad de Huancayo
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Instrumento:
Cuestionario

Programa de recoleccion
de datos: MS. Excel
2019

Programa de
procesamiento de datos:
SPSS V.22
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Apéndice B

Criterios de Evaluacién
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Afectivo Continuacién Normativo
Seriamuy  Sientolos Esta No me Tengo un No me siento  Siyo no Si decidiera Si Una de las Seriamuy  Aunque Me Esta Nosiento  Yono Le debo
feliz si problema  organizaci siento fuerte emocionalme hubiera renunciara  Permanec renunciar  pocas dificil para  fuera sentiria organizaci ninguna renunciaria  mucho a
trabajara sdela on tiene partedela sentimient ntevinculado invertido la erenmi aaesta consecuenc mieneste ventajoso culpable 6n obligacion  a mitrabajo mi
elrestode organizaci para mi familiaen ode con esta tanto de organizacié  organizaci organizaci ias momento, para mi, si merece de ahora organizaci
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Apéndice C

Cuestionario Satisfaccién Laboral
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1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

) Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
cosas que le gustan

4 | El salario que usted recibe.

5 Los objetivos, metas y tasas de produccidn que debe
alcanzar

6 | Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar
de trabajo
La iluminacidn de su lugar de trabajo

9 | Laventilacion de su lugar de trabajo

10 |Latemperatura de su local de trabajo

11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa

12 | Las oportunidades de promocion que tiene

13 | Las relaciones personales con sus superiores

14 | La supervision que ejercen sobre usted

15 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado

16 | Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea

17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su
empresa

18 | El apoyo que recibe de sus superiores

19 La capacidad para decidir autdbnomamente aspectos
relativos a su trabajo

20 Su participacidn en las decisiones de su departamento o
seccion

2 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la empresa

2 El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales

23 La forma en que se da la negociacion en su empresa

sobre aspectos laborales

Cuestionario Compromiso Organizacional:

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en

1 |esta organizacion, consideraria trabajar en otra
parte.
) Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que

sea correcto renunciar a esta organizacién ahora.




Si decidiera renunciar a la organizacién en este

3 | momento, muchas cosas en mi vida se verian

interrumpidas.

Permanecer en mi organizacién actualmente es un
4 asunto tanto de necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion pienso que
5 . . .

tendria pocas alternativas de trabajo.

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

organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a mi
7 organizacion en este momento.
8 | Esta organizacidon merece mi lealtad.

Siento los problemas de la organizacion como mis
3 propios problemas.

No siento ninguna obligacidon de permanecer en
10 esta organizacion.

Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me
11 | siento comprometido con la gente de mi

organizacion.

Esta organizacidn tiene para mi un alto grado de
12 significacion personal.
13 | Le debo mucho a mi organizacién.

No me siento parte de la familia en mi
14 organizacion.

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
15 mi organizacion.

Una de las pocas consecuencias importantes de
16 | renunciar a esta organizacion seria la escasez de

alternativas de trabajo.

Seria muy dificil para mi en este momento, dejar
Y mi organizacion incluso si lo deseara.
18 No me siento emocionalmente vinculado con esta

organizacion.
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Apéndice D

Estadisticos Totales de las Variables

Compromiso Organizacional
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Compromiso  Media de escala si el Varianza de escala  Correlacion total ~ Alfa de Cronbach si
afectivo elemento se ha si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
CO6 22.86 20.711 448 .603
Cc0o9 22.07 21.287 499 .593
CO12 22.07 21.287 572 579
CO14 23.62 19.803 .335 .652
CO15 22.17 20.337 537 576
CO18 23.64 22.235 162 123
Compromiso de Media de escalasi Varianzade escala  Correlacion total  Alfa de Cronbach si
continuidad el elemento se ha  siel elemento se ha de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Co1 23.55 29.912 323 .824
COo3 23.24 25.893 .648 .758
CO4 22.83 27.459 537 782
CO5 24.14 24.321 .538 787
CO16 23.55 24.254 .639 757
Cco17 23.29 25.087 753 737
Compromiso Media de escalasi Varianza de escala  Correlacion total  Alfa de Cronbach si
normativo el elemento se ha  si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
CO2 24.14 19.199 .674 .692
Co7 24.88 19.327 .645 701
Ccos8 23.31 23.195 .631 122
COo10 25.24 27.210 .047 .860
Co11 23.88 20.449 .680 .695
CO13 24.02 22.560 .630 Jg17
Satisfaccion Laboral
Satisfaccién Media de escalasi Varianzade escala  Correlacion total  Alfa de Cronbach si
con la el elemento se ha  si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha
supervision suprimido suprimido corregida suprimido
sl13 27.62 17.705 .631 .832
sl14 27.76 17.698 751 .809
sl15 27.69 18.414 .623 .833
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sl16 27.93 18.507 724 .817
sl17 27.79 18.026 .603 .838
sl18 27.52 19.280 537 .848
Satisfaccion Media de escalasi Varianza de escala  Correlacién total Alfa de Cronbach

con el ambiente el elemento se ha

si el elemento se ha

de elementos

si el elemento se

fisico suprimido suprimido corregida ha suprimido

sl6 21.79 20.416 574 .853
sl7 22.17 20.581 672 .830
sI8 22.10 20.771 .627 .840
sl9 22.48 16.890 .687 .833
sl10 22.52 18.304 .864 781

Satisfaccién con

Media de escala

Varianza de escala Correlacion total

Alfa de Cronbach si el

las prestaciones  siel elemento  siel elementose  de elementos elemento se ha
recibidas se ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

sl4 22.45 12.254 407 725
sl11 21.67 13.154 552 657
sl12 21.88 12.644 610 635
sl22 21.40 14.735 374 719
sl23 21.64 12.430 537 .659

Satisfaccién
intrinseca del

Media de escala
si el elemento

Varianza de escala C

si el elemento se

orrelacion total

de elementos

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

trabajo se ha suprimido ha suprimido corregida suprimido

sl1 15.81 11.134 715 847
sl2 15.95 10.144 752 .835
sI3 16.02 10.999 .801 .815
sI5 15.93 11.824 674 .863

Satisfaccion con
la participacion.

Media de escala
si el elemento

Varianza de escala
si el elemento se ha

Correlacioén total
de elementos

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
sl19 11.00 3.707 827 871
sl20 10.90 4,918 .758 .925
sl21 11.14 3.833 900 799
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Apéndice F

Glosario de Términos

Términos

Significado

Retail

El retail o comercio minorista es un sector econémico que
engloba a empresas especializadas en la comercializacion
masiva de productos o servicios a grandes cantidades de

clientes o shoppers.

Baremo

Es una tabla de célculos o un conjunto de normas que
establecen el conjunto de criterios para medir o evaluar los
méritos, dafios o aportes que presenta una persona o

institucion.

Great Place To
Work

Es una empresa global de investigacion, asesoria y
capacitacion que ayuda a las organizaciones a identificar,
crear y mantener excelentes lugares de trabajo a través del

desarrollo de culturas de lugares de trabajo confiables.

Autorrealizacion

Necesidad de cada individuo por realizar lo que realmente

quiere en la vida.

Desempefio Es el acto y la consecuencia de desempefiar: cumplir una
obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una tarea.

Aon Hewitt Es un proveedor de servicios de consultoria de gestién y
capital humano con sede en Lincolnshire, Illinois, Estados
Unidos.

Potencial Aquel o aquello que dispone de potencia, que es susceptible
de tener existencia o que cuenta con la virtud de algo
diferente.

Stock Conjunto de mercancias o0 productos que se tienen
almacenados en espera de su venta o comercializacion.

Boom Exito o popularidad repentinos.

JASP Es un software estadistico gratuito que permite al usuario

realizar andlisis descriptivos inferenciales y correlacionares

de datos.

64





