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Resumen

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar si existe una
relacion directa entre el compromiso organizacional, incluyendo sus tres dimensiones, y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing. Para lograr este objetivo
se evalu6 a una muestra que consta de 125 trabajadores, elegidos aleatoriamente; haciendo uso
de los instrumentos de medicion: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de J.L. Melidy
J.M. Peir6 (1998) y la Escala de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer, 1991), los cuales
aprobaron la prueba de validez y confiabilidad con valores aceptables, se procesaron los datos
haciendo uso de los software SPSS V.22 y MS. Excel 2019, como resultado, luego de contrastar
las hipdtesis, se obtuvo que Sl existe relacion entre directa entre ambas variables, ademas de
que se evidencio que el 70% de trabajadores se encuentran satisfechos y que el 81% sienten
compromiso hacia la empresa.

A pesar de estos resultados positivos también se evidencio que habia criterios que tenian
registrado un nivel bajo de satisfaccion al evaluar las dimensiones del compromiso
organizacional, por lo que se recomienda tomar medidas para conseguir reforzar y potenciar

las dimensiones compromiso afectivo y compromiso de continuidad

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Satisfaccion laboral, Afectivo, Normativo, de

Continuidad



Abstract

The main objective of this research work was to determine if there is a direct
relationship between organizational commitment, including its three dimensions, and job
satisfaction in the workers of an outsourcing company. To achieve this objective, a sample
consisting of 125 randomly chosen workers was evaluated; using the measurement
instruments: Job Satisfaction Questionnaire S20 / 23 by J.L. Melid and J.M. Peir6 (1998) and
the Organizational Commitment Scale (Allen and Meyer, 1991), which passed the validity and
reliability test with acceptable values, the data were processed using the SPSS V.22 and MS
software. Excel 2019, as a result, after contrasting the hypotheses, it was found that there is a
direct relationship between both variables, in addition to the fact that it was evidenced that 70%
of workers are satisfied and that 81% feel commitment to the company.

Despite these positive results, it was also evidenced that there were criteria that had a
low level of satisfaction when evaluating the dimensions of organizational commitment, so it
is recommended to take measures to reinforce and enhance the dimensions of affective

commitment and commitment to continuity.

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Affective, Normative, Continuity



Introduccion

La presente investigacion con el titulo Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, busco la relacién
que existia entre ambas variables, con el fin de conocer si tiene efecto la variable compromiso
organizacional sobre la satisfaccion laboral y si esto repercute en el desempefio y productividad
de los trabajadores, teniendo en cuenta la problematica actual del outsourcing minero.

Se us0, para este trabajo de investigacion, el método especifico deductivo, con un
enfoque cuantitativo y de tipo aplicada, perteneciente al nivel Relacional con un disefio no
experimental de alcance transeccional; los datos se lograron obtener luego de aplicar los
instrumentos a una muestra de 125 trabajadores de la empresa outsourcing de la U.M. de
Iscaycruz.

La intencidn de este trabajo es ahondar mas en las teorias planteadas anteriormente
acerca de estas variables, ya que se han vuelto temas de gran interés y suma importancia para
la empresa de hoy en dia ya que mucho tienen que ver estas variables en el éxito que vaya a
tener la empresa a su vez que pueda ser de ayuda para futuros trabajos de investigacion.

En el Capitulo I se expone la problemaética a la que estdn expuestas las empresas
mineras, asi como la problemaética de la empresa que se investigo, su delimitacion (territorial,
temporal y conceptual) asi como la justificacion de la investigacién. En el capitulo 11 se expone
el marco teorico, investigaciones y teorias que la precedieron, asi como conceptos de las
variables involucradas. En el capitulo Ill, se plantean tanto la hipétesis general, como las
hipétesis especificas, asi como también se incluyen la operacionalizacion de dichas variables.
En el capitulo 1V, se expone la metodologia usada en este trabajo, los instrumentos usados, las
técnicas, el proceso de datos; también se exponen datos de la poblacion en la que se basé el
estudio. En el capitulo V se exponen todos los resultados obtenidos, asi como la contratacion

de hipétesis. Por altimo, en el capitulo VI se presenta la discusion de resultados seguida de las



Xi

conclusiones a las que se llegd y las recomendaciones dadas a la empresa en cuestion, para

conseguir mejoras laborales



Capitulo I: Planteamiento Del Estudio

Las empresas, a nivel mundial, le estan dando mucho énfasis a términos como la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, ya que actualmente hay una gran
diversidad de estudios en los que se evidencia la importancia de estos factores para lograr el
éxito de dichas empresas. En el Pert la mineria representa una de las principales actividades
economicas tanto por su aporte al PBI como a su aporte en cuanto a puestos de trabajo. Al
requerir una gran cantidad de trabajadores optan por la contratacion de empresas terciarias
también llamadas outsourcing gue consiguen contrataciones por cierto periodo de tiempo. Son
estas las que deben interesarse en el bienestar de sus trabajadores ya que ellos son los
representantes de los servicios que ofrecen a las empresas mineras y dependiendo de la calidad
de este servicio se evaluaran sus futuras renovaciones.
1.1. Delimitacién de la Investigacion

Una vez elegido el tema a investigar se debe plantear las delimitaciones dentro de las
que se llevara a cabo dicho estudio para poder facilitar la viabilidad del proceso. (Bernal, 2010)

1.1.1. Territorial

Esta investigacion se llevé a cabo en la unidad minera Iscaycruz que pertenece a la
empresa minera Los Quenuales, subsidiaria del grupo Glencore Finance Ltd., ubicada en el
departamento de Lima, provincia de Oydn, distrito de Pachangara.

1.1.2. Temporal

La aplicacion de este estudio se realizo desde los dos tltimos meses del afio 2020 hasta
los primeros meses del afio 2021

1.1.3. Conceptual

Esta investigacion se basa en el estudio de dos variables: el compromiso organizacional
y la satisfaccidn laboral que existe en los trabajadores de una empresa outsourcing en la unidad

minera Iscaycruz.



1.2. Planteamiento del Problema

La competencia empresarial y laboral en estos tiempos es demasiado fuerte ya que todos
estan interesados en tener un mejor desarrollo. Es en la busqueda de esta mejora que, en estos
tiempos, los estudios para aumentar el nivel de la satisfaccion laboral se ha extendido mucho
ya que se ha comprobado que a un mejor bienestar del personal su productividad, rendimiento
y compromiso con la empresa también son mejores.

La Fundacion del Factor Humano cataloga al capital humano como un elemento clave
de la gestion organizativa por lo cual es necesario prestarle mucha atencion. Asimismo,
presenta un estudio del nivel de satisfaccion laboral en las primeras potencias mundiales, como
se observa en la figura 1. De acuerdo a los resultados que obtuvieron llegaron a la conclusién
que para lograr el desarrollo de la capacidad productiva y una mejor calidad de trabajo es

indispensable el bienestar del empleado.(Ruiz et al., 2008)
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Figura 1. Porcentaje de satisfaccion en 10 potencias economicas



Por otro lado, este estudio se realizé a los trabajadores de un outsourcing minero; lo que
nos lleva a analizar cuantas de estas empresas prestan servicios en el rubro minero. De acuerdo
a un informe publicado por Osinergmin en el 2015 el rubro minero generé 195704 puestos de
trabajo de los cuales el 32.1% fueron empleo directo y el 67.9% restante fue tomado por

contratistas como se observa en la figura 2.(Osinergmin, 2017)

62729, 32%

B Directo

m Outsoursing

132975, 68%

Figura 2. Empleos Generados por el rubro minero

De acuerdo con este grafico podemos observar que esta area es muy competitiva ya que
al obtener licitaciones temporales las empresas mineras suelen contratar al outsourcing que le
ofrezca un buen servicio y esto se logra cuando el personal se desempefia bien.

Para obtener una mejora en cuanto a la efectividad productiva es necesario recalcar que
el personal debe estar satisfecho laboralmente y a la vez estar muy comprometidos con la
empresa.

Con respecto a la satisfaccion laboral se sabe, por diversos autores como Benjamin
Schneider y Robert Snyder, que guarda relacion directa con el clima organizacional, ya que la
satisfaccion sera producto, del tipo de clima que exista dentro de la organizacion. Es mas estos
dos factores estan tan entrelazados que incluso las dimensiones en las que se miden coinciden

en diversos criterios (Guil & Guillén, 2000).



Actualmente las empresas son conscientes que un modo de mantener una buena
productividad de parte de sus empleados es que se encuentren satisfechos en su lugar de trabajo,
ya que al tener una perspectiva positiva estaran motivados y pondran mas empefio a la labor
que realicen; es por este motivo que es estos tiempos el area de recursos humanos tiene como
labor principal velar por el buen clima organizacional dentro de la empresa y asi lograr que los
trabajadores estén satisfechos y por lo tanto puedan realizar un mejor trabajo (Atalaya, 1999).

Con respecto a la segunda variable, el ISBL(Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral,
2020) realizo un informe acerca del impacto del compromiso organizacional en empresas de
diversos paises y llego a la conclusion gque al incrementar este compromiso en los trabajadores
se promovera una mejor percepcion en las politicas de direccion de la empresa bajo el lema
que un trabajador comprometido se emplea mas y mejor.

Durante la recoleccion de datos en este trabajo de investigacion, se conversé con la
encargada de Reclutamiento de Personal, quien nos manifestd que uno de los problemas mas
recurrentes en el caso de la outsourcing ,es que los trabajadores observan las diferencias que
existen en los beneficios econdmicos percibidos cuando tienen contrato directo con la empresa
minera en comparacion con los beneficios economicos obtenidos cuando son empleados por la
outsourcing, las cuales son mucho mejores, por ejemplo en cuanto a retribucién econémica por
realizar horas extras; otro problema al que se enfrentan es que dada la gran cantidad de
trabajadores y la poca coordinacion de movilidad hacia donde se encuentra la empresa minera,
muchisimas veces los implementos de seguridad y herramientas que necesitan los trabajadores
llegan fuera de fecha, lo que causa que los trabajadores tengan que ir turnandose para poder
hacer uso de estos implementos teniendo como consecuencia retrasos al realizar sus labores;
otro inconveniente al que se enfrentan son las muy escazas capacitaciones que le dan al
personal, este punto tiene mucha importancia, ya que estamos frente a un tipo de servicio

temporal, lo que quiere decir que el personal tiene mucha frecuencia de rotacion y al no tener



la capacitacion necesaria no saben como reaccionar o actuar frente a problemas cotidianos y
eso hace ver a la gestion como una no eficiente al cien por ciento; por ultimo otro problema
que se refleja dentro del personal es que no se incentiva ni motiva a los trabajadores, no los
hacen sentir importantes ni tomados en cuenta, no reciben felicitaciones ni saludos en fechas
importante y festivas, tampoco se incentiva su participacion e integracion grupal.

Desde este punto se tendria que buscar que los trabajadores encuentren cierto tipo de
compensacion con otros factores que impliquen su satisfaccion dentro de su centro de labores,
asi como su compromiso para con la empresa a la que representan. Si bien hay puntos que
escapan de las manos del outsourcing hay otras situaciones y aspectos en los que si se pudieran
y deberian realizar cambios que no solo beneficiaran a los trabajadores, sino también a la
empresa, ya que, al mejorar las condiciones de sus empleados, estos tendran un mejor
desenvolvimiento a la hora de trabajar y los resultados ser&n mucho mejores, asi la empresa

minera los tomara en cuenta al momento de elegir el outsourcing con las cuales trabajaran.

B Depende de la
Outsoursing

® No Depende de la
Outsoursing

Figura 3. Perspectiva de los trabajadores sobre la gestion del outsourcing
En la figura 3 se ve la opinion de los empleados acerca de si estd en manos del
outsourcing mejorar sus condiciones para una buena satisfaccion y compromiso laboral; para

133 trabajadores si depende del outsourcing mejorar estas condiciones y para los diecisiete



trabajadores restantes mejorar las condiciones depende de otros factores externos. Se uso de
base esta problematica ya planteada, para elaborar la matriz de consistencia de esta
investigacion (véase apéndice A).
1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General.

e ;Qué relacidn existe entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz?

1.3.2. Problemas Especificos.

e ;Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
outsourcing en la U.M. Iscaycruz?

e ;Cuaél es el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa
outsourcing en la U.M. Iscaycruz?

e ;Qué relacion existe entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz?

e ;Qué relacién existe entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz?

e ;Qué relacion existe entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz?

1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivos Generales.
e Determinar la relacion que existe entre satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz



1.4.2. Objetivos Especificos.

Identificar el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz

e Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa

outsourcing en la U.M. Iscaycruz

e Determinar la relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz

e Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz
e Determinar la relacion entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz
1.5. Justificacion de la Investigacion

1.5.1. Justificacion Tedrica.

Esta investigacion nace con la intencion de concientizar a las empresas outsourcing
acerca de la importancia de la relacién que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional para que los trabajadores se desempefien mejor en sus puestos de trabajo y asi
el outsourcing podra ofrecer un servicio de calidad a la empresa minera contratante.

En base a los resultados aqui expuestos se espera crear un precedente para que todas las
empresas realicen un seguimiento y mejoras en el compromiso organizacional y satisfaccion
laboral de sus trabajadores.

1.5.2. Justificacion Practica.

Este estudio se realiza por la necesidad de mejorar el bienestar laboral, mediante

evaluaciones constantes que permitan ver el panorama tanto de satisfaccion laboral como de



compromiso organizacional que exista en el personal, para poder reforzar puntos débiles y asi
mejorar el desempefio de estos y por consecuente que el outsourcing tenga éxito.

1.5.3. Justificacion Metodologica.

La aplicacion de este estudio tiene un principio cuantitativo, ya que al estudiar el nivel

de las variables en base a factores y datos los podremos cuantificar y medir.



Capitulo I1: Marco Tedrico

El presente capitulo se aboca a presentar los antecedentes de investigacion tanto a nivel
nacional como internacional y en articulos cientificos; asi mismo, detalla las bases tedricas en
las que se sustenta el estudio.

2.1. Antecedentes de Investigacion

A lo largo de este capitulo veremos estudios, articulos, trabajos de investigacion, etc.
Que seran de utilidad para poder reforzar nuestros conocimientos, asi como el enfoque que le
daremos a esta tesis.

2.1.1. Articulos Cientificos.

Mairias et al. (2007), publicaron un articulo con el objetivo de estudiar la importancia y
repercusion del compromiso organizacional y demas variables (satisfaccion laboral) que
ejercen influencia sobre este punto, para el desarrollo de una empresa. Para esto se realizd unos
cuestionarios a 697 personas que trabajan en el area de Administracion Publica; para evaluar
el compromiso organizacional se utiliz6 la escala de Cook y Wall (1988), para medir la
satisfaccion laboral, la escala de Brayfield y Rete (1951) y para medir el bienestar psicologico
se utilizo la escala GHQ-12 de Goldberg (1979). Luego de analizar los datos obtenidos se llegd
a la conclusion que las variables satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico si influyen
directamente en el compromiso organizacional del trabajador, ya que los trabajadores deciden
comprometerse con la empresa si se encuentran contentos, esto hara que ellos por iniciativa
propia se involucren e identifiquen con las metas y propositos de esta.

Cernasetal., (2018), realizaron un trabajo de investigacion llamado Satisfaccion laboral
y compromiso organizacional: prueba de equivalencia de medicion entre México y Estados
Unidos, de tipo comparativa, en la que se estudio la relacion entre compromiso organizacional
y satisfaccion laboral desde el punto de vista de dos localidades diferentes con culturas

distintas. Para ello se realizaron cuestionarios a 287 personas de México y 273 personas de
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EEUU, usando como instrumentos a la escala de satisfaccion laboral (Judge, Bono y Locke,
2000) y la escala de Medicion de Compromiso Organizacional de (Allen y Meyer, 1990), nos
dio como conclusion, primero que si existe una relacion altamente significativa entre ambas
variables y segundo que los resultados no varian por ser de dos lugares diferentes, son otros
factores los que determinan resultados distintos.

2.1.2. Tesis Nacionales e Internacionales.

2.1.2.1. Nacionales.

Cainicela & Pazos (2016), en su trabajo de investigacion La relacion entre satisfaccion
laboral, compromiso organizacional e intencidn de rotacion en profesionales de una empresa
minera en el Perd, tuvieron como objetivo buscar si exista una relacién entre el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion del personal. Para poder lograr
esto se encuesto a un total de 150 empleados; para medir el compromiso organizacional se usé
el cuestionario de Meyer y Allen (1997), para medir la satisfaccion laboral se uso la Escala
General de Satisfaccion de Warr, Cook y Wall (1979) y para medir la intencién de rotacion se
usé un Cuestionario de Propension al Abandono de la Organizacion (PAO) elaborado por
Gonzélez, Meri, Luna y Lloret (1992). Con los datos procesados se llego a la conclusion que
existe una relacién altamente significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral, sin embargo, no existe relacion entre la intencion de rotacion y el compromiso
organizacional, por lo que se sugirio6 al area de Recursos humanos crear programas que mejoren
los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y por consiguiente generar un mejor
compromiso para con la organizacion.

Guerrero (2019), en su trabajo de investigacion Endomarketing y compromiso
organizacional de los colaboradores de la Empresa Manpower Professional Services S.A., San
Isidro 2019, tuvo como objetivo establecer una relacion entre el endomarketing (que consiste

en cuidar a los empleados y conseguir que ellos se enamoren de su trabajo) y el compromiso
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organizacional, el estudio se llevo a cabo en una empresa outsourcing de la cual se sometio a
un cuestionario a 108 trabajadores usando la escala de Likert para la medicion. Al procesar los
datos se llegd a la conclusion que si existia una relacion altamente significativa entre el
endomarketing y las tres dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, normativo y
de continuidad), demostrando la importancia de la satisfaccion de los empleados dentro de una
empresa.

Apestegui (2017), realizo la tesis “Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional
en personal de venta de una empresa de electrodomésticos, del distrito de Pueblo Libre, Lima-
Pert 20177, en la que se establece como problema principal encontrar la relacion que existe
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, para ello se utiliz6 como
instrumentos de medicion la Escala General de Satisfaccion de Warr, Cook y Wall (1979) para
la satisfaccion laboral y para medir el compromiso organizacional se usé la Escala de
Compromiso Organizacional Meyer y Allen (1997); se realizaron los cuestionarios a un total
de 250 trabajadores, llegando a la conclusion que existe una correlacién directa entre ambas
variables , por lo que a una mayor satisfaccion laboral habra un mayor compromiso
organizacional, aunque también se reflejaron diferencias entre algunos factores: el factor edad
muestra que mientras menor sea la edad el nivel de satisfaccion es mayor, y con respecto al
factor género, existe un mayor compromiso organizacional en el género femenino.

(Cornejo & Arpita, 2020), realizo la tesis La Relacién entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Laboral de los Trabajadores de una Empresa de Mantenimiento de Maquinarias
y Equipos Mineros de Arequipa, 2020; estudio en el cual se busco establecer una relacion entre
la variable Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral, con el fin de desarrollar
estrategias para mejorar la calidad y rentabilidad de la empresa, valiéndose de cuestionarios
tomados a 217 trabajadores, con cuyos resultados se llegd a la conclusion que existe una

correlacion positiva proporcionalmente moderada lo que quiere decir que la variable
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satisfaccion laboral aumentara o disminuird proporcionalmente a la variable compromiso
organizacional.

2.1.2.2. Internacionales.

Castro Otto et al. (2014), realizaron la publicacion de su trabajo de investigacion:
Compromiso Organizacional en trabajadores del rubro minero de la IV Regidn, con el fin de
evaluar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores; tomando en cuenta tanto
factores personales como laborales. Al estudiar estos factores que sirven como determinantes
para el Compromiso Organizacional, se ve que varios de ellos tienen que ver con la satisfaccion
laboral. Se usé como instrumento la escala de medicion de Allen y Meyer (1990), en una
muestra de 138 empleados mineros, dando como resultado que los factores sistema de turnos,
tiempo de antigliedad y beneficios familiares generan claras diferencias en los niveles de
compromiso organizacional.

Mehech et al. (2016), realizaron la tesis Medicion del compromiso laboral y su impacto
en los resultados de la empresa, para realizar esta investigacion se realizd la medicion de
compromiso organizacional a tres empresas pertenecientes a rubros distintos, para esto se
evalud a un total de 135 trabajadores de las tres empresas, los cuestionarios reflejaron como
conclusion que la primera empresa debe impulsar sus resultados financieros y disminuir la
rotacion del personal para mejorar el compromiso organizacional; la segunda empresa dio
como resultado que el nivel de compromiso laboral no tiene que ver con los resultados de
rentabilidad de la empresa, y la tercera empresa los resultados econdmicos de la empresa si
dependen del compromiso laboral. El estudio reflejo que la aplicacion del compromiso

organizacional varia dependiendo del rubro de la empresa, asi como de otros factores.
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2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Compromiso Organizacional

2.2.1.1. Definicion.

De manera general se puede definir al compromiso organizacional como la actitud de
los trabajadores, que se da cuando estos se identifican con la organizacion, en la que trabajan,
con sus objetivos y metas.

Para este estudio se tomé como punto central la definicién dada por Stephen P. Robbins
(1988), que conceptualizd al compromiso organizacional como la actitud que tiene el empleado
hacia su puesto de trabajo; pero también mostraremos en la tabla 1 un resumen de la definicion
que le dieron otros autores a esta variable.

Tabla 1.

Definicion Compromiso Organizacional segln autores

Afo Autor Definicién

1977 Steers Es el grado en el que el empleado se identifica e involucra con la
organizacion, lo cual implica también aceptar objetivos creencias
y valores.

1991 Meyer y Allen Es un estado psicolégico que une al empleado con la organizacién
y sus objetivos

1998 Mowday Es el grado de lealtad del trabajador hacia la organizacion a la que
pertenece, mediante la cual se generaran vinculos de permanencia.

1999 Hellriegel, Slocum  Es una variable que al inicio se relaciona directamente con las

y Woodman expectativas del individuo, aunque pasado el tiempo también va a

depender de las experiencias generadas en su centro de trabajo.

2001 Alvarez de Monet  Es la relacion que existe entre trabajador — empresa y es un factor
al. determinante en el logro de objetivos.
2002 Harter et al. Es un término que involucra la identificacion, la satisfaccion y el

entusiasmo por el trabajo, que actuara de manera positiva tanto
para el individuo como para la empresa.
2010 Chiavenato Es la actitud que aparece cuando un trabajador se identifica con la

organizacion, la cual si es positiva serd de beneficio mutuo

Fuente: Adaptacion de Bayona et al. (2000)
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2.2.1.2. Teorias Relacionadas.

En 1979, Mowday et al., definieron al compromiso organizacional como la fuerza con
la que se identifica un individuo con la organizacion en que trabaja y de su participacion en la
misma; este concepto Se caracteriza por cuatro factores

e Factor afectivo-actitudinal: EI compromiso del individuo es por conviccién y no
por obligacion, por lo tanto, asume los valores de la organizacion como propios.

e Factor Instrumental: EI compromiso del individuo va a depender de los beneficios
que la organizacion le vaya a otorgar.

e Factor Sociologico: La base del compromiso es la aceptacion y aprobacion de parte
de los trabajadores a las metas y objetivos de la organizacion

e Factor Comportamental: Se da cuando el compromiso se demuestra con actos
consistentes dentro de la organizacion.

Otra teoria la propusieron Meyer,Allen, NJ y Smith (1993), la cual es conocida como
la Teoria Tridimensional, llamada asi porque dividen al compromiso organizacional en tres
dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad; para poder realizar un estudio mas
especifico también realizaron una escala para medir estas dimensiones.

2.2.1.3. Dimensiones.

En este estudio para la evaluacion y medicion del Compromiso Organizacional de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, se tom6 como base a la Teoria Tridimensional de
Meyer y Allen, en la que se propone dividir al compromiso organizacional en tres dimensiones
las cuales retnen dos componentes que formaron parte del estudio del compromiso desde sus
inicios: la conductual y la actitudinal. Estos autores llegaron a la conclusién de clasificar el
compromiso con este modelo basandose en los estados psicoldgicos de los individuos al
identificarse con la organizacion donde laboran; en la figura 4 se puede ver los tres tipos, y se

describiran a detalle a continuacion.
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2.2.1.3.1. Compromiso Afectivo:

Esta dimension tiene mucho que ver con el deseo, ya que se da cuando el individuo le
toma carifio a la organizacion en la que labora lo que le genera la sensacion de orgullo; es decir
se forma un lazo psicologico emocional y el individuo logra sentir que todas sus expectativas
se encuentran satisfechas por lo que cumplir sus labores no son solo una responsabilidad, sino
que disfruta de lo que realiza.

En el 2004 Chiavenato, realizo un estudio en el que confirma que los sentimientos y
emociones influyen en el comportamiento y desenvolvimiento del individuo ya tienen la
capacidad de dirigir a algo o alguien.

2.2.1.3.2. Compromiso Normativo:

Esta dimensién tiene que ver con el deber, ya que el individuo permanece en la
organizacion porque cree que es lo moralmente correcto o porque recibi6 algin beneficio por
parte de la organizacion, lo cual crea en €l un sentimiento de reciprocidad.

Esta sensacion de estar en deuda por algin beneficio o recompensa brindado al
trabajador genera lealtad que serd mas fuerte dependiendo de la valoracion que este le dé a lo
otorgado (Meyer y Allen, 1993).

2.2.1.3.3. Compromiso de Continuidad:

Esta dimension tiene que ver con la necesidad del individuo. Se da cuando el individuo
siente que debe permanecer en la organizacién porque ha invertido algo en ella (tiempo, dinero,
esfuerzo, etc.) y retirarse significaria perder esa inversion, asi como también siente que al
retirarse no tendria las mismas oportunidades y esto hace que sienta la necesidad de permanecer
laborando ahi para disfrutar de la estabilidad econémica, beneficios laborales, seguro de salud

y otros factores que involucran tener un puesto de trabajo fijo y seguro.
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En resumen, el compromiso afectivo depende del deseo del individuo, el compromiso
de continuidad depende de la necesidad del individuo y el compromiso normativo depende del

deber del individuo.

De Continvidad

ffectivo fRormativo

B QuestionPro

Figura 4. Dimensiones del Compromiso Organizacional.

2.2.2. Satisfaccion Laboral

2.2.2.1. Definicion.

Se define como Satisfaccion Laboral a la actitud que tiene el empleado hacia el trabajo
que realiza, que surge de la evaluacion que realiza de su entorno o experiencia laboral, y que
influye de alguna manera en su comportamiento.

Muchos autores han usado diversos conceptos para definir esta variable y en la tabla 2
veremos algunas de estas definiciones, pero como base para esta investigacién nos basaremos
en el concepto que le dieron James H. Morris y J. Daniel Sherman (1981), para ellos es el
vinculo afectivo que existe entre una organizacién y un individuo.

Tabla 2.

Definicion Satisfaccion Laboral segln autores

Afo Autor Definicion

1976 Locke Es un estado emocional positivo y placentero que resulta de la percepcion

que tiene el individuo ante sus experiencias laborales.
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1976 Blum Es el resultado de todas las actitudes que tiene el individuo frente a su
experiencia laboral o su centro de trabajo, y los factores relacionados con él,
asi como hacia la vida en general.

1990 Loitegui Es un constructo pluridimensional que va a depender de las caracteristicas
individuales del sujeto, asi como de las caracteristicas y especificidades del
trabajo que realiza.

1990 Mufioz Es el sentimiento de agrado que tiene el individuo al realizar un trabajo que
le guste, en un ambiente cdmodo y agradable, pero que a la vez le permita
cubrir sus necesidades personales.

1996 Gibson et La satisfaccién laboral es la predisposicion o percepcion que tiene el

al. individuo acerca de sus funciones laborales.

1996 Robbins Es la actitud que tiene un individuo frente a su trabajo y va a funcionar como
un factor determinante en su desenvolvimiento.

1997 Kreitnery Es la respuesta tipo afectiva o emocional del individuo hacia varias facetas

Kinicki del trabajo del individuo.

Fuente: Elaboracion propia basada en Caballero(2002).

2.2.2.2. Teorias Relacionadas.

Respecto a la Satisfaccion Laboral se propusieron algunas teorias, entre las cuales
tenemos como mas representativas a las siguientes:

Lawler en (1973) propuso ElI Modelo de las Determinantes de la Satisfaccion en el
Trabajo, en la que plantea como hipoétesis que la relacion entre lo que se espera como
recompensa Yy lo que en realidad se recibe, es lo que producen en el individuo el sentimiento
de satisfaccion o insatisfaccién laboral; lo que quiere decir que la percepcion individual de cada
trabajador va a ser un punto fundamental para esta teoria.

En la figura 5 se exponen las variables que intervienen: inversiones personales
percibidas en el trabajo, inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia,
caracteristicas del trabajo percibidas y cantidad percibida de recompensas o de compensacion,

para lograr tener esa recompensa en todas las facetas del trabajo.
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Figura 5. EI modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo de Waller. Fuente (Caballero 2002)

Otra teoria muy popular fue propuesta por Herzberg et al. (1959), es conocida como la
Teoria de los Dos Factores o como la Teoria de Motivacion e Higiene, en la que propone que
el trabajador tiene dos tipos de necesidades:

e Factores de Higiene: Tienen que ver con el sentimiento de insatisfaccion y la
busqueda del bienestar personal; entre las variables que lo componen estan la
supervision, relaciones interpersonales, remuneraciones, seguridad en el trabajo.

e Factores Motivadores: Este grupo tiene que ver con factores satisfactorios que
generan sentimientos y actitudes positivas; algunos aspectos que lo componen son
superacion personal, reconocimiento profesional, superacion profesional,
autorrealizacion.

La Teoria de las Necesidades de Maslow, es una de las bases en la que se fundamenta
la satisfaccion laboral, ya que es uno de los primeros en mencionar su importancia en el nivel
autorrealizacion de la piramide de necesidades. Tanto esta teoria como la de Herzberg estan
realcionadas en cierto modo , ya que las necesidades primarias de Maslow (necesidades

fisiolégicas y necesidades de seguridad) aparecen en los factores higiénicos que expone
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Herzberg, mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de
estigma y autorrealizacion.

2.2.2.3. Dimensiones.

Cada autor que toco el tema de Satisfaccion Laboral, ha dividido o clasificado la
satisfaccion en varios tipos o dimensiones a fin de hacer mas facil su evaluacion, a
continuacion, en la tabla 3 se expone en orden cronoldgico dimensiones de acuerdo con
diversos autores desde la década de los 60 hasta ahora
Tabla 3.

Linea de tiempo de las Dimensiones de Satisfaccion Laboral

Afo Autor Dimensiones

1969 Smith, Kendall ~ Satisfaccién con el trabajo
y Hulin Satisfaccion con los ingresos
Satisfaccion con las oportunidades de promocion
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con los compafieros
1955-  Kunin, Dunhan  Supervisién
1975 y Herman Tipo de trabajo
Volumen de trabajo
Sueldo
Posibilidades de promocién
Identificacion con la empresa
Compafieros de trabajo
Condiciones fisicas
1975 Hackman y Satisfaccion con el sueldo
Oldham Satisfaccion con la seguridad en el empleo
Satisfaccion social
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con las posibilidades de desarrollo personal

Satisfaccion laboral global o general

1975 Searsy Supervision

colaboradores Tipo de trabajo



Volumen de trabajo
Financiero
Futuro de carrera
Identificacion con la empresa
Comparieros de trabajo
Condiciones fisicas
1979-  Camman, Satisfaccion laboral global o general:
1982 Fichman, Satisfacciones con ciertas recompensas internas
Jenkins y Klesh;  Satisfacciones con ciertas recompensas externas
Seashore, Satisfaccion con el sueldo
Lawler, Mirvis.
1984 Peiro Los eventos o condiciones gque causan la satisfaccion laboral son:
El caracter 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 compafieros
Los subordinados
Las caracteristicas de la empresa
1986 Melid, Peird y Satisfaccion con la supervision y la participacion en la organizacion
Calatayud Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
Satisfaccion con las prestaciones materiales y las recompensas
complementarias
Satisfaccion intrinseca del trabajo
Satisfaccion con la remuneracién, las prestaciones basicas y la
seguridad en el empleo.
Satisfaccion con las relaciones interpersonales
1989 Melid y Peird Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
Satisfaccion con las prestaciones recibidas
Satisfaccion intrinseca del trabajo

Satisfaccion con la participacion
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1992 Lloret, La satisfaccion con el equipo
Gonzales-Roma, La satisfaccion con la retribucion
Lunay Peird La satisfaccion con las condiciones ambientales del lugar de trabajo y

medios del equipo.
La satisfaccion intrinseca del trabajo.
La satisfaccidn con la empresa y las relaciones con otras unidades.
La satisfaccidn con la carga de trabajo.
La satisfaccién con el grado de autonomia en el trabajo.
La satisfaccién con la definicidn de objetivos y actividades.

2004 Chiang Vega Satisfaccion con los superiores, autoridad o gerencia.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo.
Satisfaccion con el contenido del trabajo.
Satisfaccion con las compensaciones.
Satisfaccion con los compafieros de trabajo, las relaciones humanas y
sociales.
Satisfaccion con las politicas y practicas de la empresa.
Satisfaccion con las oportunidades de promocion.
Satisfaccion con la participacion y autonomia.
Satisfaccion con el grupo de trabajo o con la organizacion.
Satisfaccion con el desarrollo personal.

2004 Chiang Vega Satisfaccion con el departamento

2007 Nufez Partido Satisfaccion 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)

Para este trabajo de investigacion se tom6 como base las dimensiones que propusieron

J.L. Melid y J.M. Peir6 (1998), quienes propusieron como dimensiones de la Satisfaccion
Laboral a cinco items

e d1SL Satisfaccion con la supervision: Nace de la percepcion acerca de la relacion

trabajador-supervisor, en la que se evalua las relaciones personales con sus

supervisores, la supervision que se ejerce hacia el trabajador, la proximidad y

frecuencia con la que el trabajador es supervisado, la forma en la que el supervisor



22

juzga la tarea del trabajador, la igualdad y justicia de trato que el trabajador recibe
de su empresa y el apoyo recibido por parte del supervisor.

d2SL Satisfaccion con el ambiente fisico: Nace de la percepcion que tiene el
trabajador de su ambiente de trabajo, evalla la iluminacién, ventilacion,
temperatura, limpieza, higiene y salubridad de su ambiente laboral, asi como
también el espacio del que dispone el individuo en su lugar de trabajo.

d3SL Satisfaccion con las prestaciones recibidas: Nace de la percepcion que tiene
el trabajador acerca de la remuneracion, beneficios laborales, etc. que recibe de
parte de la empresa. Evalla el salario que recibe el individuo, las oportunidades de
formacion, promocién y superacion que brinda la empresa, el grado en que la
empresa cumple con las leyes laborales y la forma en la que la empresa negocia los
aspectos laborales.

d4SL Satisfaccion intrinseca del trabajo: Nace de la percepcion del individuo acerca
de las oportunidades de autorrealizacién y crecimiento personal que le ofrece la
empresa. Evalla los siguientes aspectos: las satisfacciones que le causa su puesto
de trabajo, las oportunidades que le ofrece su puesto trabajo de realizar las cosas en
la que el individuo destaca, las oportunidades que le ofrece su puesto trabajo de
realizar las cosas que le gustan al individuo y los objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar el trabajador.

d5SL Satisfaccion con la participacion: Nace de la percepcion del trabajador acerca
de la participacién que tiene dentro de la empresa, en esta dimension se evalla la
capacidad que tiene el trabajador para decidir autbnomamente sobre aspectos
relativos a su trabajo, asi como también su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion y en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la

empresa.
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2.2.2.4. Importancia

e Un colaborador que se encuentre a gusto en su centro de trabajo no esta propenso a
renunciar, lo cual es un beneficio para la empresa ya que tendra una tasa menor de
ausentismo y rotacion, lo que significara para esta, un ahorro de tiempo y recursos
en suplir a este colaborador.

e Por otro lado, como ya se menciond anteriormente un empleado satisfecho se

desempefiard mucho mejor que uno que no lo esta, esto se puede comprobar en
empresas que han obtenido mucha efectividad, gracias a que mantienen a gusto a
sus colaboradores.

e Si un colaborador se siente respaldado en todos los sentidos por la empresa en la

que labora, va a trabajar con mucho méas esmero y compromiso.

Habiendo conocido que el factor humano en la empresa es fundamental para el éxito o
fracaso de la misma, es sumamente importante tener satisfechos a los colaboradores de las
organizaciones, por las razones ya mencionadas (Sanchez, 2011).

2.2.3. Clima Organizacional:

Aunque no es la variable principal de estudio, es un factor muy relacionado con la
satisfaccion laboral.

Es un tema de estudio que empez6 desde la década de los 30 gracias a la teoria de Kurt
Lewin, en la que se propone que cada individuo adquirira un rol de acuerdo a la evaluacion
que tenga de su entorno (Brunet , 2004).

Més adelante otros autores tambien lo conceptualizaron, entre ellos tenemos a
Schneider y Hall quienes en 1970 lo definieron como: la percepcion que tiene el trabajador
acerca de la organizacion en la que labora influenciado por las caracteristicas de esta y de su
entorno; otro autor representativo es Glick, quien en 1985 lo definidé como un téermino que

involucra diversas variables organizacionales que serviran para describir el contexto, a fin de
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entender el comportamiento del individuo; por ultimo Chiavenato en el 2007 afirmo que el
clima organizacional es la cualidad del ambiente organizacional que perciben sus trabajadores,
y sera esta percepcion la que influenciara ya sea positiva 0 negativamente en su conducta
(Abarca, 2018).

2.2.3.1. Relacidn entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Como ya se menciono anteriormente el clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
poseen una relacion directa y se afirma esto con base en estudios realizados, de los que a
continuacion se mostraran algunos ejemplos, los cuales arrojaron resultados positivos que
concluyen en que el clima organizacional es un factor determinante para lograr la satisfaccion
laboral.

La tesis titulada La Relacion Del Clima Organizacional Y La Satisfaccion Laboral De
Los Trabajadores Del Area De Operaciones De Las Tres Principales Empresas Aseguradoras
De Lima 2017 (Capillo, 2018), concluyé luego de medir cada dimension de las variables en
cuestion, que entre ambas, existe una relacion significativa; por lo que el hecho de contar con
un ambiente laboral estable y armonioso logra que los trabajadores tengan un alto nivel de
satisfaccion.

En el trabajo de investigacion de Rojas & Soto (2014), Relacién Del Clima
Organizacional Con El Desempefio Laboral De Los Trabajadores De Consultora Norte
Asesores & Corredores De Seguros S.A.C- Chiclayo, Afio 2013 ; se expuso la importancia de
la relacion entre ambas el clima organizacional y la satisfaccion laboral, ya que cuando una
empresa busca reclutar personal uno de los requisitos que mas peso tiene para ellos es que el
personal que escojan sea estable que tengan el animo de dar lo mejor en el puesto que vayan a
desempefiar; como conclusion se tuvo que ambas estan relacionadas proporcionalmente ya que

el clima organizacional que exista va a influir en la satisfaccion laboral de los colaboradores
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Con estos antecedentes se puede inferir que el clima organizacional es un factor

determinante para la satisfaccion laboral.
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Capitulo I11: Hipotesis Y Variables
3.1. Hipdtesis
“Una hipotesis es una suposiciOn o solucion anticipada al problema objeto de la
investigacion y, por tanto, la tarea del investigador debe orientarse a probar tal suposicién o
hipotesis.” (Hernandez et al., 2014, p. 136)
3.1. Hipdtesis General.
Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz
3.2. Hipdtesis Especificas.
e Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
e Existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz
e Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz
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
(Stephen P. Robbins, 1988)
e Compromiso organizacional: Se define como el vinculo afectivo que existe entre

una organizacion y un individuo (James H. Morris y J. Daniel Sherman, 1981)
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Compromiso Organizacional

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

Definicion Operacional Dimensiones items Tipode Escala/Medida Nivel / Rango
variable

Escala aditiva del conjunto de d1CO Compromiso afectivo 6,9, 12, 14, Ordinal 1 muy insatisfecho >24 fuerte <30

dimensiones. 15, 18 2 insatisfecho >18 poco fuerte <24

de 73 a 90 muy comprometido d2CO Compromiso de 1,3, 4,5, 16, 3 indiferente >12 poco débil <18

de 55 a 72 comprometido continuidad 17 4 satisfecho >6 débil <12

de 37 a 54 ligeramente comprometido

de 18 a 36 pobremente comprometido

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

5 muy satisfecho

Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: Se define como el vinculo afectivo que existe entre una organizacion y un individuo (James

H. Morris y J. Daniel Sherman, 1981).

Definicion Operacional Dimensiones items Tipode Escala/Medida Nivel / Rango

variable
Escala aditiva del conjunto de d1SL Satisfaccion con la 13, 14, 15, Ordinal 1 muy insatisfecho >33 alta satisfaccion <42
dimensiones. supervision 16, 17,18 2 bastante >24 moderada satisfaccion
de 126 a 161 muy satisfecho insatisfecho <33
de 92 a 126 satisfecho 3 algo insatisfecho >15 poca satisfaccion <24
de 57 a 92 algo satisfecho 4 indiferente >6 minima satisfaccion <15
de 23 a 57 poco satisfecho d2SL Satisfaccion con el 6,7,8,910 5 algo satisfecho >27 alta satisfaccion <35

ambiente fisico

6 bastante satisfecho
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d3SL Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

d4SL Satisfaccioén intrinseca del

trabajo

d5SL Satisfaccién con la

participacién.

4,11,12, 22,
23

1,2,35

19, 20, 21

7 mucho satisfecho

>20 moderada satisfaccion
<27

>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

En este capitulo “se indica el tipo de estudio a realizar, el enfoque metodologico, las
técnicas e instrumentos a aplicar y los informantes que se consultara para recoger datos, segun
sea el caso.” (Naupas et al., 2014, p. 485)

4.1. Métodos de Investigacion

4.1.1. Métodos Generales.

Para esta investigacion se utiliz6 como método general al método cientifico.

De acuerdo a Bonilla y Rodriguez (2000) citado por Bernal (2010, p. 58) el método
cientifico “es un conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la solucion de los
problemas de investigacion, institucionalizados por la denominada comunidad cientifica
reconocida.”

4.1.2. Métodos Especificos.

El método especifico del cual se hizo uso en esta investigacion es el método Deductivo.

Muchos autores han clasificado a la ciencia a lo largo, de los afios, de diferentes formas.
Bunge, uno de estos autores, los clasifico de acuerdo a su caracter como ciencia formal de la
cual el método de estudio es el método deductivo (mejor conocido como método de
razonamiento-16gico), ya que consiste en llegar a una conclusién a través de un analisis previo
que va de lo general ((leyes, axiomas, postulados, teoremas, etc.) a lo particular (fendbmenos o
hechos concretos), (Naupas et al., 2014).

4.2. Configuracion de la Investigacion

4.2.1. Enfoque de la investigacion

Existen tres tipos de enfoque: el cualitativo, el cuantitativo y el mixto. Esta
investigacidn pertenece al enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza por hacer uso de métodos
y técnicas cuantitativas que puedan ser usados para medir los datos recolectados y comprobar

la hip6tesis planteada. (Naupas et al., 2014).
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Para este trabajo de investigacion se realizé una recoleccion de datos tomados de los
trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, estos datos fueron sometidos a
un andlisis estadistico para poder probar las hipotesis que planteamos anteriormente, y asi
encontrarle solucién al problema de esta tesis.

4.2.2. Tipo de investigacion

Este estudio pertenece al tipo de investigacion aplicada, lo que quiere decir que
se buscd plantear tanto hipotesis alrededor del problema, a fin de solucionarlo de manera
objetiva (Hernandez et al., 2014).

4.2.3. Nivel de investigacion

Esta investigacion pertenece al nivel correlacional; Bernal (2010) expone que en este
nivel se tendrd que medir el grado de relacion que existe entre las variables de la muestra
seleccionada.

Para este caso en especifico, se tuvieron que realizar analisis estadisticos para encontrar
qué relacidn existe entre las dos variables estudiadas y en qué medida estan correlacionadas.

4.2.4. Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion pertenece al disefio no experimental con un alcance
transeccional.

Hernandez et al., (2014), define al disefio no experimental como “los estudios que se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos. y que recopilan datos en un momento
unico”(pp. 152;154).

4.3. Poblacién y Muestra
4.3.1. Poblacion.
Fréncica (1988), citado por (Bernal, 2010, pag. 160), defini6 a la poblacion como “el

conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion”.



31

En este caso se contd con una poblacion de 150 trabajadores de una empresa
outsourcing en la U.M. De Iscaycruz.

4.3.2. Muestra.

“Subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser
representativo de ésta.”’(Hernandez et al., 2014, pag. 173)

4.3.2.1. Unidad de analisis.

Viene a ser el objeto del estudio, llamado también caso, puede ser una persona, grupo
empresa, etc. (Bernal, 2010).

En esta investigacion la unidad de analisis viene a ser el grupo de trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.

4.3.2.2. Tamanio de la muestra.

Dentro de la investigacion, debe medirse el tamafio de la muestra a través de métodos
estadisticos. En este caso la muestra comprende 125 trabajadores.

4.3.2.3. Seleccion de la muestra.

Para poder medir el tamafio de la muestra se utilizd una seleccion probabilistica
aleatoria lo cual nos indica que todos los elementos que conforma la poblacion tienen la misma
probabilidad de ser elegidos.(Hernandez et al., 2014).

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Viene a ser las herramientas y métodos usados durante la recoleccién de datos, que su
vez serviran para confrontar a la hipétesis planteada.(Hernandez et al., 2014)

En este caso se utilizé como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario,
gue es un conjunto de preguntas escritas con el fin de recolectar informacion que manifiesten
indicadores que serviran para la investigacion; si bien esta técnica no es la mas confiable, sigue
siendo una de las méas usadas y populares en la mayoria de trabajos de investigacion (Naupas

et al., 2014). EIl cuestionario usado para medir el compromiso organizacional es la Escala de
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Compromiso Organizacional (Allen'y Meyer, 1991), y para medir la satisfaccion laboral se usé
el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de J.L. Meliday J.M. Peir6 (1998).

Los instrumentos usados deben aprobar las pruebas de confiabilidad y validez, si no
pasan ambas pruebas los resultados no deben considerarse, ya que no serian validos.

4.4.1. Confiabilidad

Se puede decir que un instrumento es confiable si al aplicarlo en tiempos diferentes al
mismo grupo, en situaciones similares, arrojara los mismos resultados sin variar. Para medir la
confiabilidad de un instrumento se pueden usar diversos métodos, en este caso se usé el método
Alfa de Cronbach, el cual para ser aceptable debe arrojar como resultado valores que estén por
encima de 0.7 (Hernandez et al., 2014).

Al someter a la prueba al instrumento de medicion de la variable Compromiso
Organizacional se obtuvieron los resultados presentados en la tabla 4, en la cual nos indica que
el nivel de confiabilidad del instrumento usado es aceptable y bueno.

Tabla 4.

Estadisticos de fiabilidad de compromiso organizacional.

Dimensiones Alfa de Cronbach  N° de elementos

Compromiso afectivo .664 6
Compromiso de continuidad .806 6
Compromiso normativo 172 6

También se sometio a la prueba al instrumento usado para la medicion de la variable
Satisfaccion Laboral, del cual se obtuvieron los resultados expuestos en la tabla 5, este
resultado indica que el instrumento tambien paso la prueba de confiablidad, con un valor

positivo.
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Tabla 5.

Estadisticos de fiabilidad de satisfaccién laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach  N° de elementos

Satisfaccion con la supervision .848 6

Satisfaccion con el ambiente fisico 798 5

Satisfaccion con el ambiente fisico 726 5

Satisfaccion intrinseca del trabajo 817 4

Satisfaccion con la participacién .868 3
4.4.2. Validez.

Hernandez et al., lo definio como “el grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir” (2014, pag. 200).

El método para verificar si el instrumento usado es valido o no, es someter al
instrumento al test de Kaiser Mayer Olkin y al test de Estabilidad de Bartlett.
Tabla 6.

Prueba de KMO y Bartlett — Variable Compromiso Organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 799
Prueba de esfericidad de Bartlett  Aprox. Chi-cuadrado 1499.717
gl 153
Sig. .000
Tabla 7.

Prueba de KMO y Bartlett — Variable Satisfaccion Laboral

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .857
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2626.683
gl 253
Sig. 0.000

A continuacién, se muestran los resultados de ambos instrumentos que mediran las

variables en cuestion, en la tabla 6 figuran los resultados del instrumento que mide el
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Compromiso Organizacional y en la tabla 7 figuran los resultados del test realizado al
instrumento que mide la variable Satisfaccion Laboral; en ambos el test arrojo resultados
positivos que demuestran que si son validos.

4.5. Proceso de recoleccion de datos

Para poder realizar la recoleccion de datos se tom6 como modelo el proceso propuesto
por Hernandez et al. (2014), primero se sometid a la prueba de confiabilidad y validez a los
instrumentos utilizados en la investigacion, para ello se hizo uso del método Alfa de Cronbach
para evaluar la confiabilidad y el test de Kaiser Mayer OlKkin asi como el test de Estabilidad de
Bartlett para evaluar la validez, aprobando ambas pruebas.

Una vez verificados y aprobados los instrumentos, se coordiné con el area de Recursos
Humanos realizar una reunion via Zoom con los trabajadores, dada la lejania de la empresa
minera, asi como la situacion actual de distanciamiento social. Una vez realizada llevada a cabo
la reunidn se paso a explicarles el proceso de completar los datos de la encuesta, haciéndoles
hincapié que esta, seria totalmente confidencial para que se sintieran con la libertad de contestar
abierta y honestamente. Terminada la reunion se les hizo llegar las encuestas a sus correos.
4.6. Descripcién del Andlisis de datos y prueba de hipdétesis

En este espacio se explicara cdmo se llevo a cabo el proceso de analisis de datos desde
sus dos aspectos, tanto el descriptivo como el inferencial, a la vez también se describira el
proceso que se realizara para poder realizar la prueba de hipotesis.

4.6.1. Analisis Descriptivo.

De acuerdo con Naupas et al. (2014), en esta parte del proceso se detallara lo que va
ocurriendo a lo largo del estudio, los objetivos propuestos, los problemas e hipotesis
planteadas, etc. con el fin de comprobar teorias expuestas en el marco teérico.

En este estudio se tuvo como objetivo entablar una relacion entre la variable

Compromiso Organizacional y la variable Satisfaccion Laboral, para ello se someti6 a un total
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de 125 trabajadores, escogidos aleatoriamente, a una encuesta cuyos resultados fueron
procesados con el software SPSS V.22 y plasmados, gracias al programa MS. Excel 2019, en
tablas estadisticas en las que se visualiza los resultados de cada dimension de acuerdo con cada
variable. Con este proceso se podra interpretar los resultados de la muestra

4.6.2. Descripcion del Andlisis Inferencial.

En este analisis se busca generalizar en toda la poblacion los resultados provenientes de
la muestra (Bernal, 2010).

El propdsito de este analisis es poder probar las hipotesis planteadas en torno a las
técnicas usadas en procesamiento de datos, para lograr esto llevara a cabo una contrastacion de
las hipotesis anteriormente planteadas (Capitulo I11).

4.6.3. Descripcion de la Prueba De Hipdtesis.

De acuerdo a Lind et al. (2012), en esta fase corresponde realizar la contratacion de las
hipétesis planteadas; primero se deberan establecer tanto las hipotesis nulas como las alternas;
para realizar el estadistico de prueba se usara la prueba x> de Pearson, y de acuerdo al resultado
que arroje se elegira la hipotesis correspondiente.

Para procesar los datos de esta prueba se hizo uso del software estadistico JASP.
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Capitulo V: Resultados

A lo largo de este capitulo se expondra el trabajo de campo, asi como también los
resultados obtenidos y procederemos a contrastar las hipotesis planteadas anteriormente.
5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

Para este trabajo de investigacion, se prepar0 un cuestionario cerrado que se elaboro
con los instrumentos que miden a cada una de las variables estudiadas, asi como a sus
dimensiones, con el fin de encontrar una relacion entre estas; este cuestionario fue aplicado a
125 trabajadores, de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, que laboran en diversas
areas.

Este trabajo de campo permitio recolectar los datos necesarios para poder construir el
perfil de los participantes, estos resultados se presentaran a lo largo de las siguientes tablas en
las que se describen los criterios de evaluacion en frecuencias y porcentajes.

En la tabla 8, se muestra la cantidad de trabajadores que hay segun el criterio de Género,
la diferencia de cantidad de trabajadores de género masculino frente a trabajadoras de género
femenino es de casi el triple.

Tabla 8.

Frecuencias del criterio Género

Sexo Fe %
Masculino 93 74.4
Femenino 32 25.6
Missing 0 0
Total 125 100

De acuerdo con el criterio de Antiguedad, el mayor porcentaje (48.8%) de trabajadores
tienen una antigiiedad media que oscila entre uno y tres afios, le sigue el porcentaje de

trabajadores que tiene una antigiiedad considerable (36%) que van desde los tres afios hasta
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mas de cuatro afios, por ultimo, hay una minoria del 15.2% con una antigiiedad minia que no
llega al afio de labores, lo cual es indicativo que el nivel de permanencia laboral si es bueno.
Tabla 9.

Frecuencias del criterio Antigiiedad

Antiguedad Fe %
menos de unafio 19 15.2
entre 1y 2 afos 26 20.8
entre 2 y 3 afios 35 28
entre 3 y 4 afos 27 21.6
maés de 4 afios 18 14.4
Missing 0 0
Total 125 100

En la tabla 10, se presentan las frecuencias del criterio grado de instruccion, en la que
se observa que la mayor parte de los trabajadores, el 92.8%, tienen un grado de instruccion
superior ya sea técnico o universitario (completo o inconcluso), y solo una minoria del 7.2%
poseen el grado de instruccion de secundaria completa.

Tabla 10.

Frecuencias del criterio Grado de Instruccién

Grado de Instruccion Fe %
secundaria completa 9 7.2
técnico 54 43.2
universitario incompleto 26 20.8
egresado universitario 15 12
bachiller 12 9.6
titulado 9 7.2
Missing 0 0

Total 125 100
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En la tabla 11 se visualizan las frecuencias de acuerdo con el criterio area de trabajo,

las areas donde se concentran la mayor cantidad de trabajadores es el de mecanicos y

electricistas, seguidas por las areas de logistica y maquinaria pesada.

Tabla 11.

Frecuencias del criterio Area de Trabajo

Area Fe %
Administracion 6 4.8
Ing. Metalurgicos 6 4.8
Ing. De Seguridad 5 4
RR.HH. 3 2.4
Maquinaria Pesada 15 12
Logistica 13 104
Almacén 9 7.2
Mecénico 32 25.6
Electricista 28 22.4
Seguridad Privada 8 6.4
Missing 0 0
Total 125 100

Cabe resaltar que, en las frecuencias mostradas de acuerdo con los criterios para

construir el perfil de participantes, se completaron los datos de la totalidad de trabajadores en

los que se aplico el cuestionario, por lo tanto, la cantidad de datos perdidos es de cero.

5.2. Presentacion de Resultados

5.2.1. Resultados de variable Satisfaccion Laboral

A continuacion, en la tabla 12 se exponen los estadisticos descriptivos de la variable

Satisfaccion Laboral, para cuyo célculo de las cinco dimensiones que la conforman, se trabajé

con una muestra de 125 trabajadores de una empresa outsourcing.
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Tabla 12.

Descriptiva estadistica de Satisfaccion Laboral

diSL  d2SL d3SL d4SL d5SL

Valid 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0
Median 6 6 6 6 6
Mode 6 6 6 6 6
Minimum 3 15 3 15 15
Maximum 6 6 6 6 6

Con respecto a la frecuencia de la Satisfaccion Laboral, se muestran los resultados en
latabla 13, en la que se ve que la percepcion de los trabajadores acerca de la satisfaccién laboral
y el rango va desde el nivel algo satisfecho hasta muy satisfecho, haciendo los resultados
positivos, a pesar de la problemética expuesta en el planteamiento del problema (Capitulo 1)
Tabla 13.

Frecuencia de la variable Satisfaccién Laboral

Satisfaccion Fe % % %

Laboral Valido Acumulado
algo satisfecho 6 4.8 4.8 4.8
satisfecho 31 248 2438 29.6

muy satisfecho 88 704 704 100
Perdidos 0 0

Total 125 100
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Figura 6. Grafico de frecuencia de la Satisfaccion Laboral

5.2.1.1. Dimension Satisfaccion con la Supervision (d1SL)

En esta dimension se califica la relacion existente entre trabajador-supervisor, su
convivencia e interaccion. El sentir de los trabajadores frente a esta dimension se evidencia en
la tabla 14, en la que el nivel Bastante Satisfecho es el mas predominante con un 45.06% del
total de participantes, seguido de un 42.8% que opinan que la supervision en el outsourcing
estd entre algo satisfecho y muy satisfecho y por dltimo un 12.4% que tiene una opinion
negativa sobre esta dimension.

Tabla 14.

Frecuencia de dimensidn Satisfaccion con la Supervisién

sl13 Fo % % Valido % Acumulado
bastante insatisfecho 3 24 2.4 2.4

algo insatisfecho 3 24 2.4 4.8
indiferente 5 4 4 8.8

algo satisfecho 28 224 22.4 31.2

bastante satisfecho 63 504 50.4 81.6

muy satisfecho 23 184 18.4 100

Missing 0 0

Total 125 100

sl14

bastante insatisfecho 2 1.6 1.6 1.6



algo insatisfecho 7 56 5.6 7.2
indiferente 6 4.8 4.8 12
algo satisfecho 41 328 32.8 44.8
bastante satisfecho 55 44 44 88.8
muy satisfecho 14 112 11.2 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl15

muy insatisfecho 2.4 2.4 2.4
algo insatisfecho 4 32 3.2 5.6
indiferente 5 4 4 9.6
algo satisfecho 27 21.6 21.6 31.2
bastante satisfecho 56 44.8 44.8 76
muy satisfecho 30 24 24 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl16

bastante insatisfecho 2 16 1.6 1.6
algo insatisfecho 6 438 4.8 6.4
indiferente 9 7.2 7.2 13.6
algo satisfecho 27 21.6 21.6 35.2
bastante satisfecho 62 49.6 49.6 84.8
muy satisfecho 19 152 15.2 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl17

muy insatisfecho 1 08 0.8 0.8
bastante insatisfecho 3 24 2.4 3.2
algo insatisfecho 2 16 1.6 4.8
indiferente 3 24 2.4 7.2
algo satisfecho 31 2438 24.8 32
bastante satisfecho 58 46.4 46.4 78.4
muy satisfecho 27 21.6 21.6 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl18

41



42

muy insatisfecho 1 08 0.8 0.8
bastante insatisfecho 1 038 0.8 1.6
algo insatisfecho 6 438 4.8 6.4
indiferente 4 32 3.2 9.6
algo satisfecho 24 19.2 19.2 28.8
bastante satisfecho 59 47.2 47.2 76
muy satisfecho 30 24 24 100
Missing 0 0

Total 125 100

5.2.1.2. Dimensidn Satisfaccion con el Ambiente Fisico (d2SL)

En esta dimension se midi6 el nivel de satisfaccion que tiene el trabajador con su lugar
fisico de trabajo (espacio, iluminacion, higiene, ventilacion, temperatura), los resultados se
muestran a continuacion en la tabla 15, donde se aprecia que el promedio de insatisfaccion, en
todos sus niveles, es del 7.2%, el promedio de trabajadores que se muestran indiferentes frente
a esta dimension es del 3.08% y finalmente la mayoria de trabajadores se muestran satisfechos,
en sus diferentes niveles, con un 89.72%.

Tabla 15.

Frecuencia de dimensién Satisfaccion con el ambiente fisico

sl6 F° % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 2 16 16 1.6
algo insatisfecho 2 16 16 3.2
algo satisfecho 14 112 11.2 14.4
bastante satisfecho 57 45.6 45.6 60
muy satisfecho 50 40 40 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl7

muy insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 3 24 24 4.8
indiferente 2 16 16 6.4

algo satisfecho 18 144 144 20.8



bastante satisfecho 66 52.8 52.8 73.6
muy satisfecho 33 264 264 100
Missing 0 O

Total 125 100

sI8

bastante insatisfecho 1 0.8 0.8 0.8

algo insatisfecho 8 64 64 7.2

indiferente 3 24 24 9.6

algo satisfecho 17 13.6 136 23.2
bastante satisfecho 65 52 52 75.2
muy satisfecho 31 24.8 24.8 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl9

muy insatisfecho 6 48 48 4.8

bastante insatisfecho 2 1.6 1.6 6.4
algo insatisfecho 4 32 32 9.6

indiferente 4 32 32 12.8
algo satisfecho 15 12 12 24.8
bastante satisfecho 48 38.4 38.4 63.2
muy satisfecho 46 36.8 36.8 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl10

bastante insatisfecho 4 3.2 3.2 3.2

algo insatisfecho 10 8 8 11.2
indiferente 14 112 11.2 22.4
algo satisfecho 21 16.8 16.8 39.2
bastante satisfecho 61 48.8 48.8 88

muy satisfecho 15 12 12 100
Missing 0 O

Total 125 100
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5.2.1.3. Dimension Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas (d3SL)

En esta dimension se midio el nivel de satisfaccion de los trabajadores frente a los
beneficios tanto econdmico como de superacion laboral, que reciben de parte de la empresa en
la que laboran; los resultados mostrados en la tabla 16 reflejan que la mayoria de trabajadores
(88.8%) se encuentran satisfechos en sus diferentes niveles, con las prestaciones recibidas,
frente a un 7.04% que se encuentran insatisfechos; también se muestran que un 4.16% se
muestran indiferentes frente a esta dimension.

Tabla 16.

Frecuencia de dimensidn Satisfaccion con las prestaciones recibidas

sl4 F° % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 5 4 4 4
bastante insatisfecho 1 0.8 0.8 4.8
algo insatisfecho 14 112 11.2 16
indiferente 8 64 64 22.4
algo satisfecho 43 34.4 34.4 56.8
bastante satisfecho 36 28.8 28.8 85.6
muy satisfecho 18 144 144 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl11

bastante insatisfecho 1 0.8 0.8 0.8
algo insatisfecho 3 24 24 3.2
indiferente 9 72 172 104
algo satisfecho 18 144 144 24.8
bastante satisfecho 51 40.8 40.8 65.6
muy satisfecho 43 344 344 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl12

bastante insatisfecho 2 1.6 1.6 1.6
algo insatisfecho 3 24 24 4

indiferente 7 56 5.6 9.6



algo satisfecho 39 31.2 312 40.8
bastante satisfecho 52 41.6 41.6 82.4
muy satisfecho 22 176 176 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl22

bastante insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 4 32 32 5.6

indiferente 2 16 16 7.2

algo satisfecho 14 112 11.2 18.4
bastante satisfecho 64 51.2 51.2 69.6
muy satisfecho 38 30.4 30.4 100
Missing 0 O

Total 125 100

sl23

muy insatisfecho 1 08 038 0.8

bastante insatisfecho 3 24 24 3.2

algo insatisfecho 4 32 32 6.4

algo satisfecho 27 216 216 28

bastante satisfecho 60 48 48 76

muy satisfecho 30 24 24 100
Missing 0 O

Total 125 100

5.2.1.4. Dimensidn Satisfaccion Intrinseca del Trabajo (d4SL)
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En este punto se toma en cuenta si el trabajo que realza el individuo va de acuerdo con

lo que le gusta hacer, si potencia sus cualidades y sus puntos fuertes y si puede obtener mejores

oportunidades en esta misma rama. La tabla 17 nos muestra que los niveles de mayor

aceptacion son bastante satisfechos con un 46.4% seguido de algo Satisfecho con un 22%,

siendo la percepcidn de esta dimension positiva.



Tabla 17.

Frecuencia de dimensidn Satisfaccion intrinseca del trabajo

sl1 F° % % Valido % Acumulado
bastante insatisfecho 1 0.8 0.8 0.8
algo insatisfecho 5 4 4 4.8
indiferente 6 48 48 9.6
algo satisfecho 20 16 16 25.6
bastante satisfecho 71 56.8 56.8 82.4
muy satisfecho 22 176 176 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl2

muy insatisfecho 3 24 24 2.4
bastante insatisfecho 1 0.8 0.8 3.2
algo insatisfecho 6 48 48 8
indiferente 3 24 24 104
algo satisfecho 25 20 20 304
bastante satisfecho 55 44 44 74.4
muy satisfecho 32 25.6 25.6 100
Missing 0 O

Total 125 100

sI3

bastante insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 4 32 32 5.6
indiferente 9 72 72 12.8
algo satisfecho 32 25.6 25.6 38.4
bastante satisfecho 55 44 44 82.4
muy satisfecho 22 176 176 100
Missing 0 O

Total 125 100

sI5

bastante insatisfecho 3 2.4 24 2.4
algo insatisfecho 2 16 16 4
indiferente 14 112 112 15.2

algo satisfecho 33 26.4 26.4 41.6
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bastante satisfecho 51 40.8 40.8 82.4
muy satisfecho 22 176 176 100
Missing 0 O

Total 125 100

5.2.1.5. Dimensidn Satisfaccion con la Participacion. (d5SL)

En esta dimension se evalué el nivel de satisfaccion que tiene el individuo con respecto
a la participacion que tiene dentro de la empresa, los puntos que se calificaron son: la capacidad
de decisidn autbnoma respecto a su trabajo, la participacién que tiene en decisiones de su area
y la participacion que tiene en decisiones respecto a la empresa. Los resultados mostrados en
la tabla 18, evidencian que poco mas de la mitad de los trabajadores, un 44%, se encuentran
Bastante Satisfechos, seguido de un 22.8% que consideran que estan Satisfechos en sus otros
niveles (Algo Satisfecho y Muy Satisfecho), a estos resultados se le oponen un 33.2% que se
encuentran Insatisfechos o Indiferentes, que vienen a ser minoria, llegando a la conclusién que
la percepcion de los trabajadores respecto a esta dimension es por poco positivamente
aceptable.
Tabla 18.

Frecuencia de dimensién Satisfaccion con la participacion

sl19 F° % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 4 32 32 5.6
algo satisfecho 43 344 344 40
bastante satisfecho 59  47.2 47.2 87.2
muy satisfecho 16 128 128 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl20

bastante insatisfecho 1 08 038 0.8
algo insatisfecho 5 4 4 4.8

indiferente 15 12 12 16.8
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algo satisfecho 31 248 2438 41.6
bastante satisfecho 45 36 36 77.6
muy satisfecho 28 224 224 100
Missing 0 0

Total 125 100

sl21

muy insatisfecho 3 24 24 2.4
bastante insatisfecho 1 08 0.8 3.2
algo insatisfecho 5 4 4 7.2
indiferente 2 16 1.6 8.8
algo satisfecho 41 32.8 328 41.6
bastante satisfecho 61  48.8 48.8 90.4
muy satisfecho 12 96 96 100
Missing 0 0

Total 125 100

Cabe resaltar que el nimero de trabajadores que figuran como Perdidos, es cero, lo que
quiere decir que la totalidad de la muestra respondié a todas las preguntas, se pueden ver los
estadisticos descriptivos en el apéndice D

5.2.2. Resultados de variable Compromiso Organizacional

En la tabla 19, presentada a continuacion, se mostraran los estadisticos descriptivos de
la variable Compromiso Organizacional, los cuales se obtuvieron de la evaluacién de una
muestra de 125 trabajadores acerca de las 3 dimensiones, de la variable en cuestion.

Tabla 19.

Descriptiva estadistica de Compromiso Organizacional

d1CO d2CO d3CO

Valid 81 81 81
Missing 0 0 0
Median 4 4 4
Mode 4 4 4
Minimum 2 2 2
Maximum 4 4 4
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Asimismo, también se presenta la tabla 20, en la cual se exponen los resultados de la
frecuencia del Compromiso Organizacional. En esta tabla se puede observar que el rango de la
calificacion acerca de esta variable va desde Ligeramente Comprometido hasta Muy
Comprometido, pero cuenta con un mayor numero de participantes en el nivel Muy
Comprometido, como se observa en la Figura 7.

Tabla 20.

Frecuencia de la variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional F° % % Valido % Acumulado
ligeramente comprometido 2 1.6 1.6 1.6
Comprometido 22 176 176 19.2
muy comprometido 101 80.8 80.8 100
Missing 0 0
Total 125 100
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Figura 7. Grafico de frecuencia del Compromiso Organizacional
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5.2.2.1. Dimension Compromiso Afectivo (d1CO)

Esta dimension abarca el apego emocional que tiene el trabajador hacia la empresa;
dentro de la evaluacion se tomd en cuenta puntos como: se encuentra feliz en su organizacion,
se identifica con los problemas de la empresa, etc. Los resultados se exponen en la tabla 21 en
la cual se observa que un 56.8% le dan una calificacion Satisfecho en sus distintos niveles, un
29.73% se encuentran Insatisfechos, en todos sus niveles y un 13.47 se muestra con una
percepcion indiferente respecto a esta dimension.

Tabla 21.

Frecuencia de dimensién Compromiso Afectivo

CO6 F° % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 2 16 16 1.6
bastante insatisfecno 3 24 2.4 4
algo insatisfecho 15 12 12 16
indiferente 33 264 264 42.4
algo satisfecho 34 272 27.2 69.6
bastante satisfecho 17 136 136 83.2
muy satisfecho 21 16.8 16.8 100
Missing 0 O

Total 125 100

CO9

bastante insatisfecho 2 1.6 1.6 1.6
algo insatisfecho 10 8 8 9.6
indiferente 7 56 56 15.2
algo satisfecho 41 328 32.8 48
bastante satisfecho 39 312 31.2 79.2
muy satisfecho 26 20.8 20.8 100
Missing 0 O

Total 125 100

CO12

bastante insatisfecho 2 1.6 1.6 1.6
algo insatisfecho 1 08 08 2.4

indiferente 10 8 8 10.4



algo satisfecho 43 344 344 44.8
bastante satisfecho 32 256 256 70.4
muy satisfecho 37 29.6 29.6 100
Missing 0 O

Total 125 100

CO14

muy insatisfecho 55 44 44 44
bastante insatisfecho 7 56 5.6 49.6
algo insatisfecho 26 20.8 20.8 70.4
indiferente 15 12 12 82.4
algo satisfecho 9 72 72 89.6
bastante satisfecho 8 64 64 96
muy satisfecho 5 4 4 100
Missing 0 O

Total 125 100

CO15

algo insatisfecho 8 64 64 6.4
indiferente 23 184 184 24.8
algo satisfecho 31 248 2438 49.6
bastante satisfecho 45 36 36 85.6
muy satisfecho 18 144 144 100
Missing 0 O

Total 125 100

CO18

muy insatisfecho 39 312 312 31.2
bastante insatisfecho 20 16 16 47.2
algo insatisfecho 33 264 264 73.6
indiferente 13 104 104 84
algo satisfecho 9 72 72 91.2
bastante satisfecho 6 48 4.8 96
muy satisfecho 5 4 4 100
Missing 0 O

Total 125 100

o1
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5.2.2.2. Dimension Compromiso de Continuidad (d2CO)

En esta dimensidn de compromiso el individuo se mantiene en la empresa porque siente
que ha invertido mucho en ella como para empezar de cero; se tomaron en cuenta para la
evaluacion puntos como las consecuencias de renunciar luego de haber trabajado mucho
tiempo para la empresa o que tan dificil seria empezar e otro trabajo nuevo. Los resultados
mostrados en la tabla 22, arrojaron que un 51.87% se encuentran satisfechos en sus diversos
niveles, el 32% se encuentran en el rango de insatisfechos (entre Muy, Bastante y algo
Insatisfecho) y el 16.13% tienen una opinidn indiferente frente a esta dimension.

Tabla 22.

Frecuencia de dimensién Compromiso de Continuidad

COo1 Fe % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 8 6.4 6.4 6.4
bastante insatisfecho 4 32 32 9.6
algo insatisfecho 32 256 25.6 35.2
indiferente 38 304 304 65.6
algo satisfecho 25 20 20 85.6
bastante satisfecho 8 6.4 6.4 92
muy satisfecho 10 8 8 100
Missing 0 0

Total 125 100

COo3

bastante insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 20 16 16 18.4
indiferente 11 88 88 271.2
algo satisfecho 51 40.8 40.8 68
bastante satisfecho 18 14.4 14.4 82.4
muy satisfecho 22 176 176 100
Missing 0 0

Total 125 100

CO4

muy insatisfecho 2 16 16 1.6

bastante insatisfecho 2 16 1.6 3.2



algo insatisfecho 6 48 4.8 8

indiferente 7 56 5.6 13.6
algo satisfecho 42 33.6 336 47.2
bastante satisfecho 24  19.2 19.2 66.4
muy satisfecho 42  33.6 336 100
Total 125 100

CO5

muy insatisfecho 8 6.4 6.4 6.4
bastante insatisfecho 11 8.8 8.8 15.2
algo insatisfecho 52 416 41.6 56.8
indiferente 23 184 184 75.2
algo satisfecho 13 104 104 85.6
bastante satisfecho 16  12.8 12.8 98.4
muy satisfecho 2 16 16 100
Total 125 100

CO16

muy insatisfecho 14 112 112 11.2
bastante insatisfecho 10 8 8 19.2
algo insatisfecho 27 216 216 40.8
indiferente 20 16 16 56.8
algo satisfecho 24 19.2 19.2 76
bastante satisfecho 21  16.8 16.8 92.8
muy satisfecho 9 72 1.2 100
Total 125 100

CO17

muy insatisfecho 6 48 4.8 4.8
bastante insatisfecho 10 8 8 12.8
algo insatisfecho 25 20 20 32.8
indiferente 22 176 17.6 50.4
algo satisfecho 35 28 28 78.4
bastante satisfecho 20 16 16 94.4
muy satisfecho 7 56 5.6 100
Total 125 100
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5.2.2.3. Dimension Compromiso Normativo (d3CO)

En esta dimension se hace referencia al apego que tiene el individuo con la empresa,
dado por un sentimiento de moralidad y reciprocidad. En la tabla 23 se muestran los resultados
obtenidos de la evaluacion a los trabajadores de una empresa outsourcing; en la cual se tomaron
en cuenta puntos como: que sentiria si decidiera renunciar, si el trabajador siente que le debe
mucho a la organizacion, si el trabajador cree que la empresa merece su lealtad; del total de
trabajadores un 65.2% se encuentran en distintos niveles Satisfechos, seguido de un 20% que
se encuentran insatisfechos en todos sus niveles, por ultimo hay un 14.8% que se encuentran
con u a percepcion indiferente acerca de esta dimension.

Tabla 23.

Frecuencia de dimensién Compromiso Normativo

CO2 F° % % Valido % Acumulado
muy insatisfecho 1 08 08 0.8
bastante insatisfecho 13 104 104 11.2
algo insatisfecho 13 104 104 21.6
indiferente 26 20.8 20.8 42.4
algo satisfecho 36 28.8 28.8 71.2
bastante satisfecho 17 13.6 13.6 84.8
muy satisfecho 19 152 152 100
Total 125 100

Cco7

muy insatisfecho 6 48 48 4.8
bastante insatisfecho 5 4 4 8.8
algo insatisfecho 31 248 248 33.6
indiferente 26 20.8 20.8 54.4
algo satisfecho 19 152 152 69.6
bastante satisfecho 31 2438 248 94.4
muy satisfecho 7 56 56 100
Total 125 100

COo8

indiferente 11 8.8 8.8 8.8



algo satisfecho 27 216 216 304
bastante satisfecho 31 248 248 55.2
muy satisfecho 56 44.8 448 100
Total 125 100

CO10

muy insatisfecho 18 144 144 14.4
bastante insatisfecho 19 152 15.2 29.6
algo insatisfecho 28 224 224 52
indiferente 17 13.6 13.6 65.6
algo satisfecho 26 20.8 20.8 86.4
bastante satisfecho 5 4 4 90.4
muy satisfecho 12 96 96 100
Total 125 100

CO11

muy insatisfecho 3 24 24 2.4
algo insatisfecho 3 24 24 4.8
indiferente 13 104 104 15.2
algo satisfecho 33 264 264 41.6
bastante satisfecho 22 176 176 59.2
muy satisfecho 51 40.8 40.8 100
Total 125 100

CO13

bastante insatisfecho 1 08 038 0.8
algo insatisfecho 9 72 72 8
indiferente 18 144 144 22.4
algo satisfecho 39 312 31.2 53.6
bastante satisfecho 42 336 336 87.2
muy satisfecho 16 128 1238 100
Total 125 100
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Cabe resaltar que el nimero de trabajadores que figuran como Perdidos, es cero, lo que

quiere decir que la totalidad de la muestra respondié a todas las preguntas, se pueden ver los

estadisticos descriptivos en el apéndice D
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5.3. Contrastacion de Hipotesis:
5.3.1. Contrastacion de Hipotesis General:
Como primer paso, se analizara la hipotesis general (HG), la cual en este caso afirma:
Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz. Con el propdsito de comprobar
esta afirmacion, se propone una hipotesis nula y otra alterna.
e HO: No existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz
e H1: Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz
Para realizar la comprobacion de esta hipotesis, se procedera con presentar en la tabla
24, el baremo entre las dos variables que se estudian en este trabajo de investigacion:
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral.
Tabla 24.

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

Compromiso Organizacional

Satisfaccion ligeramente comprometido muy Total
Laboral comprometido comprometido
algo satisfecho  Count 2 2 2 6

% within column  100.000 % 9.091 % 1.980 % 4.800 %
satisfecho Count 0 12 19 31

% within column  0.000 % 54.545 % 18.812 % 24.800 %
muy satisfecho  Count 0 8 80 88

% within column  0.000 % 36.364 % 79.208 % 70.400 %
Total Count 2 22 101 125

% within column  100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Para poder realizar la comprobacion de esta hipdtesis es indispensable establecer un

valor de significancia de o.=.05; (Lind et al., 2012); luego se determina el estadistico de prueba,
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para el 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 calculd el valor critico (o valor y? critico) teniendo
como resultado 16.9190, con este valor se establecié la regla de decision, la cual afirma que si
el y? de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipotesis nula Ho; mientras
que, si el y? de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipotesis nula Ho;
mientras que, si el x> de Pearson es menor al valor critico calculado, no se rechazara la hipotesis
nula Ho, aceptandose por lo tanto, la Hi.

Tabla 25

Prueba del Chi cuadrado HG

Value df P
X? 56.226 4 <.001
N 125

no rechazo| rechazo
de HO| de HO

o x

X2 = 16.9190

X?2=756.226

Figura 8. Distribucion Chi Cuadrado Hipdtesis General

Los resultados que se obtuvieron de la prueba y? de Pearson de la hipotesis general, se
muestran a continuacion en la tabla 25; con los valores obtenidos se procede a tomar la decision
final acerca de la hipotesis general:

* ¥*> de Pearson = 56.226

* % critico = 16.9190



58

Con este resultado se ubica a la hipotesis nula (Ho) en la zona de rechazo, de acuerdo
con lo que se observa en la figura 8; por consiguiente, se procede a aceptar la hipotesis alterna
(H1), la cual cuenta con un 95% de confianza y se puede afirmar que: existe relacion directa
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
outsourcing en la U.M. Iscaycruz

Una vez comprobada la relacion directa existente entre las dos variables, se debera
establecer la fuerza de dicha relacion, para la que utilizo el indicador Gamma, presentado en la
tabla 26, con un resultado de 0.758, con el que se puede afirmar que fuerza de la relacion entre
ambas variables es fuerte.

Tabla 26

Gamma Ordinal de Hipdtesis General

95% Confidence Intervals

Gamma  Standard Error  Lower Upper
0.758 0.097 0.569 0.948

5.3.2. Contrastacion de Hipdtesis Especificas:

5.3.2.1. Contrastacion de Hipotesis Especifica 1 (Hel)

La primera hipétesis especifica (Hel), planteada afirma: Existe relacion entre el
compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.

Con el propdsito de comprobar dicho enunciado se plantean dos hip6tesis organizadas
en una nula y una alterna.

e Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.

e Hy: Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
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Para realizar la comprobacion de esta hipotesis, se procedera con presentar en la tabla
27, el baremo entre la dimensién compromiso organizacional afectivo y la variable satisfaccion
laboral.
Tabla 27.

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

Compromiso organizacional afectivo

Satisfaccion minima poca moderada alta Total

Laboral satisfaccion satisfaccion ~ satisfaccion satisfaccion

algo satisfecho  Count 2 2 2 0 6
% within 100 % 6.897 % 23 % 0.000 % 4.8%
column

satisfecho Count 0 13 15 3 31
% within ~ 0.000 % 44.8 % 17.8% 30.000 % 24.8 %
column

muy satisfecho  Count 0 14 67 7 88
% within ~ 0.000 % 48.2% 79.7% 70.000 % 70.4 %
column

Total Count 2 29 84 10 125
% within 100 % 100 % 100 % 100.000% 100 %
column

Para poder realizar la comprobacion de esta hipotesis es indispensable establecer un
valor de significancia de o =.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) = 4]; en seguida, se calculd 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 y? de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazar la hipétesis nula Ho; mientras
que, si el y*> 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 hipdtesis

nula Ho, aceptandose por lo tanto, la Hy
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Los resultados que se obtuvieron de la prueba y? de Pearson de la hipotesis especifica 1
(Hel), se muestran a continuacion en la tabla 28; con los valores obtenidos se procede a tomar
la decision final acerca de la hipotesis especifica 1 (He1):

* ¥*> de Pearson = 50.931

* %2 critico = 16.9190

Con este resultado se ubica a la hipotesis nula (Ho) en la zona de rechazo, de acuerdo
con lo que se observa en la figura 9; por consiguiente, se procede a aceptar la hipotesis alterna
(H1), la cual cuenta con un 95% de confianza y se puede afirmar que: Existe relacion entre el
compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
Tabla 28.

Prueba del Chi cuadrado He:

Value df P
X2 50931 6 <.001
N 125

no{rechazo| rechazo
de¢ HO| de HO

X2 =50.931
X2 = 16.9190

Figura 9. Distribucion Chi Cuadrado He1
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Una vez comprobada la relacion directa existente entre la dimension y la variable, se
deberé establecer la fuerza de dicha relacién; para poder medirla se utilizo el indicador Gamma,
presentado en la tabla 29, con un resultado de 0.497, con el que se puede afirmar que fuerza de
la relacion entre ambas es aceptable.

Tabla 29.

Gamma Ordinal Hez

95% Confidence Intervals

Gamma  Standard Error Lower Upper
0.497 0.149 0.205 0.789

5.3.2.2. Contrastacion de Hipotesis Especifica 2 (Hez)
La segunda hipdtesis especifica planteada He> afirma: Existe relacion entre el
compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
Con el propésito de comprobar dicho enunciado se plantean dos hipétesis organizadas
en una nula y una alterna.
e Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz.

e Hj: Existe relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz.

Para realizar la comprobacion de esta hipotesis, se procedera con presentar en la tabla
30, el baremo entre la dimensién compromiso organizacional de continuidad y la variable

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

laboral

Compromiso de continuidad

Satisfaccion minima poca moderada  alta Total

Laboral satisfaccion satisfaccion satisfaccion satisfaccion

algo satisfecho ~ Count 2 3 1 0 6
% within 100.000%  7.692 % 1.370 % 0.000 % 4.800 %
column

satisfecho Count 0 12 19 0 31
% within 0.000 % 30.769 % 26.027 % 0.000 % 24.800 %
column

muy satisfecho  Count 0 24 53 11 88
% within 0.000 % 61.538%  72.603 % 100.000%  70.400 %
column

Total Count 2 39 73 11 125
% within 100.000% 100.000% 100.000% 100.000 % 100.000 %
column

Para poder realizar la comprobacion de esta hipotesis es indispensable establecer un

valor de significancia de o.=.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) = 4]; en seguida, se calcul6 el valor critico (o valor 2 critico) teniendo

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

el ¥ de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazara la hipotesis nula Ho; mientras

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 hipdtesis

nula Ho, aceptandose por lo tanto, la Hy
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Los resultados que se obtuvieron de la prueba y? de Pearson de la hipotesis especifica
2, se muestran a continuacion en la tabla 31; con los valores obtenidos se procede a tomar la
decision final acerca de la hipotesis especifica 2 (He):

* v*> de Pearson = 47.851

* %2 critico = 16.9190

Con este resultado se ubica a la hipotesis nula (Ho) en la zona de rechazo, de acuerdo
con lo que se observa en la figura 10; por consiguiente, se procede a aceptar la hipotesis alterna
(H1), la cual cuenta con un 95% de confianza y se puede afirmar que: Existe relacion entre el
compromiso organizacional de continuidad y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
Tabla 31

Prueba del Chi cuadrado He:

Value df P
X2 47851 6 <.001
N 125

/

no{rechazo| rechazo
de HO| de HO
H_‘q—__——-——_
° X2 =47.851
X2 = 169190

Figura 10. Distribucion Chi Cuadrado He2
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Una vez comprobada la relacion directa existente entre la dimension y la variable, se
deberé establecer la fuerza de dicha relacién; para poder medirla se utilizo el indicador Gamma,
presentado en la tabla 32, con un resultado de 0.5, con el que se puede afirmar que fuerza de la
relacion entre ambas es fuerte.

Tabla 32.

Gamma Ordinal He»

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error Lower Upper
0.5 0.134 0.238 0.762

5.3.2.3. Contrastacion de Hipotesis Especifica 3 (Hez)

La tercera hipétesis especifica planteada Hez afirma: Existe relacion entre el
compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.

Con el propdsito de comprobar dicho enunciado se plantean dos hip6tesis organizadas
en una nula y una alterna.

e Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M.
Iscaycruz.

e Hi: Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.

Para realizar la comprobacion de esta hipotesis, se procedera con presentar en la tabla
33, el baremo entre la dimensién compromiso organizacional normativo y la variable

satisfaccion laboral.
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Tabla 33.

Tabla de Contingencia entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccion

laboral
Compromiso organizacional normativo

Satisfaccion poca satisfaccion moderada alta satisfaccion Total

Laboral satisfaccion

algo satisfecho  Count 4 2 0 6
% within 21.053 % 2.632% 0.000 % 4.800 %
column

satisfecho Count 9 19 3 31
% within 47.368 % 25.000 % 10.000 % 24.800 %
column

muy satisfecho  Count 6 55 27 88
% within 31.579 % 72.368 % 90.000 % 70.400 %
column

Total Count 19 76 30 125
% within 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000
column %

Para poder realizar la comprobacion de esta hipotesis es indispensable establecer un
valor de significancia de o.=.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) = 4]; en seguida, se calcul6 el valor critico (o valor 2 critico) teniendo
como resultado 16.9190, con este valor se establecid la regla de decision, la cual afirma que si
el y? de Pearson es mayor al valor critico calculado se rechazar la hipétesis nula Ho; mientras
que, si el y*> 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 hipdtesis

nula Ho, aceptandose por lo tanto, la Hy
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Los resultados que se obtuvieron de la prueba y? de Pearson de la hipétesis especifica 3
(He3), se muestran a continuacion en la tabla 34; con los valores obtenidos se procede a tomar
la decision final acerca de la hipotesis especifica 3 (Hes):

* v*> de Pearson = 24.94

* %2 critico = 16.9190
Con este resultado se ubica a la hipotesis nula (Ho) en la zona de rechazo, de acuerdo con lo
que se observa en la figura 11; por consiguiente, se procede a aceptar la hipotesis alterna (Hy),
la cual cuenta con un 95% de confianza y se puede afirmar que: Existe relacion entre el
compromiso organizacional normativo y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz.
Tabla 34.

Prueba del Chi cuadrado Hes

Value df P
X2 2494 4 <.001
N 125

no|rechazo | rechazo
de HO | de HO

/ —

’ ' X2 = 24940
X2 = 16.9190

Figura 11. Distribucion Chi Cuadrado Hes
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Una vez comprobada la relacion directa existente entre la dimensién y la variable, se
deberé establecer la fuerza de dicha relacién; para poder medirla se utilizo el indicador Gamma,
presentado en la tabla 35, con un resultado de 0.682, con el que se puede afirmar que fuerza de
la relacion entre ambas es fuerte.

Tabla 35.

Gamma Ordinal Hes

95% Confidence Intervals

Gamma Standard Error Lower Upper
0.682 0.112 0.462 0.901
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Capitulo VI: Discusion
6.1. Discusion de resultados

Cainicela & Pazos (2016), en su trabajo de investigacion: La relacion entre satisfaccion
laboral, compromiso organizacional e intencién de rotacion en profesionales de una empresa
minera en el Perd, los resultados revelaron que si existia relacion directa entre las variables
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, de alta significancia, ya que se observé
que los trabajadores mas comprometidos eran los que mas satisfechos se encontraban en
especial con la dimension Prestaciones Recibidas y de acuerdo a los resultados la cantidad de
empleados insatisfechos era significativa; por lo que los autores propusieron como solucion
elaborar un plan de accion a fin de mejorar la satisfaccion de los colaboradores.

Cornejo & Arpita (2020), en su trabajo de investigacion La Relacion Entre La
Satisfaccion Laboral Y EI Compromiso Laboral De Los Trabajadores De Una Empresa De
Mantenimiento De Maquinarias Y Equipos Mineros De Arequipa, buscaron establecer una
relacion entre ambas variables, y el valor de significancia arrojo que si estan relacionadas lo
que quiere decir que a menos satisfaccion laboral menos compromiso tendran los trabajadores

En el caso de esta investigacion se obtuvo como resultado que si existe una relacion
entre ambas variables y dado que los resultados evidencian a la mayoria de colaboradores entre
algo satisfecho, bastante satisfechos y muy satisfechos también se confirma que la mayoria se
encuentran comprometidos en los mismos niveles positivos; pero se puede trabajar para lograr
que la minoria que es un promedio del 31% de colaboradores puedan estar satisfechos en su

trabajo y a la vez eso pueda hacer que se comprometan mas con la empresa.
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Conclusiones

1. El objetivo propuesto en este trabajo de investigacion fue determinar la relacion que
existia entre la variable compromiso organizacional la satisfaccion laboral en los trabajadores
de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz; del proceso de datos se obtuvo, gracias al
X2 de Pearson que si existia una relacion entre las dos variables involucradas y el valor Gamma
indica que esta relacion es positivamente fuerte; todo esto con una aceptabilidad del 95%.
Como refuerzo a esta conclusion se afiade los resultados de las encuestas, en las que se
evidencia que un 70.4%del personal se encuentra Muy Satisfechos laboralmente.

2. Con respecto a la primera hipétesis especifica planteada se concluye que si existe una
relacion directa entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, la cual indica que mientras mas satisfecho se
encuentre el trabajador, se va a identificar mucho mas con la empresa por conviccion y no por
obligacion. El indicador Gamma nos muestra que en dicha empresa outsourcing si bien existe
una relacién entre la dimensién y la variable, esta es aceptable, aunque no fuerte, esto debido
a gque en las evaluaciones el indicador que menos puntaje obtuvo fue que la mayoria de los
trabajadores no se sentian parte de la empresa.

3. Con respecto a la segunda hipotesis especifica que se planteo en la investigacion se
evidencio que si existia una relacion directa entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccién laboral de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, en la cual con un 95%
se puede afirmar que la relacion se encuentra en un punto medio(0.5), lo cual lo hace positivo;
al revisar las evaluaciones se evidencia que si los trabajadores continan es porque se les haria
muy complicado conseguir un nuevo empleo o empezar desde cero en uno, ya que le han
dedicado mucho a la empresa.

4. Haciendo referencia la tercera hipotesis especifica, planteada la cual con un 95% de

confianza, afirma que si existe relacion directa entre el entre el compromiso normativo y la
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satisfaccion laboral de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, y gracias a la medicion
Gamma se confirma que esta relacion es fuerte con un valor de 0.682, los resultados revelan
que la minoria que no se encuentra satisfecha estan comprometidos con la empresa porque no
considera correcto renunciar y otros no sienten ninguna obligacién con la empresa.

5. Como parte de los objetivos planteados se buscaba identificar el nivel de compromiso
organizacional que tenian los trabajadores, se procesaron los datos que arrojaron como
resultado que el rango de compromiso que tiene los trabajadores van desde ligeramente
comprometidos seguido de comprometido y muy comprometidos, no hay ningun trabajador
cuyo compromiso sea bajo o nulo, lo cual es indicativo que el compromiso organizacional en
los trabajadores de esta empresa es de un nivel bueno y positivo.

6. El otro objetivo que se propuso con este trabajo es identificar el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz, luego de procesar los
datos, evaluando cada criterio de cada dimension se obtuvo que los trabajadores se calificaron
como algo satisfechos, satisfechos y muy satisfechos, con los que se puede concluir con que el

nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores es alto.
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Recomendaciones

Con los resultados expuestos, en el capitulo anterior, se proponen a la empresa las
siguientes recomendaciones:

1. A pesar de que se concluyd en que si existia una relacion directa entre las dos
variables: compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa Outsourcing en la U.M. Iscaycruz, al medir las dimensiones con el indicador Gamma
los valores arrojados acerca del compromiso afectivo y de continuidad no son muy fuertes, por
lo que se sugiere potenciar mas los puntos criticos que consiguieron los menores puntajes en
las encuestas. Con el fin de mejorar el compromiso afectivo de sus trabajadores se sugiere a la
empresa organizar actividades que promuevan el comparierismo entre colaboradores, tenerlos
presentes en fechas importantes para que puedan sentirse parte importante de la empresay tener
la satisfaccion que no solo el como trabajador invierte tiempo y esfuerzo para la empresa, sino
que también ella invierte en él (para potenciar el compromiso de continuidad) ; por otro lado
también se sugiere crear un sistema de incentivos al personal, asi como un buzon de sugerencias
para que puedan sentir que su opinion importa y sera tomada en cuenta.

2. Por otro lado el valor arrojado por el indicativo Gamma acerca del compromiso
normativo en los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. de Iscaycruz es positivo
y fuerte, pero aun puede ser mucho mejor ya que es preferible que un trabajador se sienta
comprometido con la empresa por conviccion y no por obligacidon, ya que, al estar identificado
por decisién propia y no moral, el trabajador realizara sus labores con mejor efectividad y
eficiencia.

3. Con respecto a la satisfaccion laboral, los resultados arrojaron que una mayoria opina
gue se encuentran satisfechos en las cinco dimensiones que incluye; pero, aunque este resultado
es alentador se recomienda al area de Recursos Humanos elaborar un método que logre que

también la minoria restante insatisfecha pueda revertir esta opinion ya que lograrlo seria
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beneficioso tanto para el trabajador como para la empresa ya que un colaborador satisfecho y

comprometido dard mejores resultados.
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Apéndice A.

Matriz de consistencia
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Titulo: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa outsourcing en la U.M. Iscaycruz

Problema General

Obijetivo General

Hipétesis General

Variables

Metodologia

¢ Qué relacidn existe entre
satisfaccion laboral y el
compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa outsourcing en la
U.M. Iscaycruz?

Determinar la relacion que
existe entre satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa outsourcing en la
U.M. Iscaycruz

Existe relacion directa entre
el compromiso
organizacional y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa
outsourcing en la U.M.
Iscaycruz

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

e ;Cuél es el nivel de
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz?

e ;Cuél es el nivel de
compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz?

o ;Qué relacién existe
entre el compromiso
organizacional afectivo
y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de
una empresa
outsourcing en la U.M.
Iscaycruz?

e Identificar el nivel de
compromiso
organizacional en los
trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz

o |dentificar el nivel de
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz

e Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional afectivo y
la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz

e Existe relacion entre el
compromiso
organizacional afectivo y
la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en la
U.M. Iscaycruz.

e Existe relacion entre el
compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
empresa outsourcing en la
U.M. Iscaycruz

e Existe relacion entre el
compromiso
organizacional normativo
y la satisfaccion laboral en

Compromiso
organizacional. Se
define como el vinculo
afectivo que existe
entre una organizacion
y un individuo (Morris
& Sherman, 1981).
Satisfaccion Laboral.
Es la actitud que tiene
el empleado hacia su
puesto de trabajo
(Robbins, 1988).

e Método general: Cientifico
(Bernal, 2010)

e Maétodo especifico: Deductivo
(Bernal, 2010)

e Enfoque: Cuantitativo (Hernandez
etal., 2010)

e Tipo: Aplicada (Naupas et al.,
2014)

e Nivel: Relacional (Naupas et al.,
2014)

¢ Disefio: No experimental
(Hernandez et al., 2010)

e Alcance: Transeccional o
transversal. (Hernandez et al.,
2010)

e Poblacion: 150 trabajadores
e Muestra: Probabilistica aleatoria.

e Técnica: Encuesta escrita

e Instrumento: Cuestionario
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e ;Qué relacién existe
entre el compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz?

¢ Qué relacién existe
entre el compromiso
organizacional
normativo y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa outsourcing en
la U.M. Iscaycruz?

e Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional de
continuidad y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una

empresa outsourcing en

la U.M. Iscaycruz
e Determinar la relacion
entre el compromiso

organizacional normativo

y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de

una empresa outsourcing

en la U.M. Iscaycruz

los trabajadores de una

empresa outsourcing en la

U.M. Iscaycruz

v" Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23 de J.L. Meli&
y J.M. Peir6 (1998).

v’ Escala Compromiso
Organizacional  (Allen 'y
Meyer, 1991)

Software de recoleccidn de datos:
MS. Excel 2019

Software de procesamiento de
datos: SPSS V.22
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Cuestionario Satisfaccion 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
La ventilacion 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 promocidn que tiene

13 | Las relaciones personales con sus superiores

14 | La supervisién 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 auténomamente aspectos
relativos a su trabajo

20 Su participacion 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 organizacidn, 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 organizacion 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 organizacién 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 organizacion merece mi lealtad.
Siento los problemas de la organizacién como mis
9 propios problemas.
No siento ninguna obligacion 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 organizacion tiene para mi un alto grado de
12 significacion personal.
13 | Le debo mucho a mi organizacidn.
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
1 mi organizacidn incluso si lo deseara.
18 No me siento emocionalmente vinculado con esta

organizacion.
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Apéndice C.
Matriz de Correlacion de la variable Satisfaccion Laboral

Matriz de Correlaciones

sl13 sl14 sl15 sl16 sl17 sl18 sl6 sl7 sI8 sl9 sl10 sl4 sl11 sl12 sl22 sl23 sl1 sl2 sI3 sI5 sl19 sl20 sl21
si13 1.000 .480 .348 419 .581 .489 .528 .301 .558 .294 221 .233 .489 .688 .149 247 .483 419 .202 514 .322 .375 .343

sl14 .480 1.000 .623 .683 291 457 142 .486 .356 .323 .358 .149 172 277 .504 .538 .360 517 .489 .313 .555 .358 .576
sl15 .348 .623 1.000 .766 .255 .340 .194 .755 221 .557 .559 .035 .338 .210 .617 .684 .185 .766 .690 .307 .755 .641 .706
sl16 419 .683 .766  1.000 417 .565 .235 .625 431 .509 .460 .238 .395 .378 .554 .627 .346 .637 .619 .506 .618 .403 .606
sl17 .581 291 .255 417 1.000 .556 416 279 .523 .261 .295 .399 435 .593 .351 423 446 434 .383 .613 .353 .234 .353
sl18 .489 457 .340 .565 .556 1.000 .285 157 471 .303 .333 .281 .253 .488 272 .320 415 .243 .296 574 .292 .240 272
sl6 .528 142 194 .235 416 .285 1.000 391 .397 .354 422 .273 .551 470 .240 .335 .519 .400 .324 574 .303 .352 241
sl7 .301 .486 755 .625 279 157 391 1.000 .236 .662 .639 .110 .344 .209 .710 714 .267 .867 .709 .245 .800 .576 .730
si8 .558 .356 221 431 .523 A7l .397 .236  1.000 331 .323 .382 429 .586 231 .327 571 .339 .334 .588 .236 .031 .094
si9 .294 .323 .557 .509 .261 .303 .354 .662 .331  1.000 .643 .160 372 .396 .530 .545 .235 .664 571 .300 .613 .382 517
sl10 221 .358 .559 .460 .295 .333 422 .639 .323 .643 1.000 .193 .365 191 .480 .579 .362 .602 724 446 677 442 430
sl4 .233 149 .035 .238 .399 .281 273 110 .382 .160 .193  1.000 439 420 116 .170 447 .190 .364 .555 .085 -.037 .005
si11 .489 72 .338 .395 435 .253 .551 .344 429 372 .365 439 1.000 .667 .238 .305 .498 .399 422 .525 .275 .286 .205
sl12 .688 277 .210 .378 .593 .488 470 .209 .586 .396 191 420 .667 1.000 .223 .264 415 .303 .256 .558 .278 112 .210
sl22 .149 .504 .617 .554 .351 272 .240 .710 231 .530 .480 116 .238 .223  1.000 .804 .229 .683 .624 191 .718 433 .676
si23 247 .538 .684 .627 423 .320 .335 714 .327 .545 579 .170 .305 .264 .804 1.000 .252 672 .653 .296 787 .528 .703
si1 .483 .360 .185 .346 446 415 .519 .267 571 .235 .362 447 .498 415 .229 .252  1.000 439 .480 .562 .260 .202 .204
sl2 419 517 .766 .637 434 .243 .400 .867 .339 .664 .602 .190 .399 .303 .683 672 439  1.000 .789 .391 .749 .590 727
sI3 .202 .489 .690 .619 .383 .296 .324 .709 .334 571 724 .364 422 .256 .624 .653 .480 .789 1.000 .523 .699 .350 .543
sIS 514 313 .307 .506 .613 574 574 .245 .588 .300 446 .555 525 .558 191 .296 .562 .391 .523 1.000 271 157 144
sl19 .322 .555 .755 .618 .353 .292 .303 .800 .236 .613 677 .085 .275 .278 .718 .787 .260 .749 .699 .271  1.000 .548 .749
sI20 375 .358 .641 403 .234 .240 .352 576 .031 .382 442 -.037 .286 112 433 .528 .202 .590 .350 157 .548 1.000 .758
sl21 .343 .576 .706 .606 .353 272 .241 .730 .094 517 430 .005 .205 .210 .676 .703 .204 727 .543 .144 .749 .758 1.000

a. Determinante = 1,328E-10



Co6 CO9 COl12
CO6 1000 446 619

Co9 446 1.000 687
CO12 419 687 1.000
COl4 241 -318 -359
CO15 408 636 .614
CO18 246 -351 -.359

COl  _104 -220 -.065
cos 446 482 571
co4 581 483 526
COos 320 170 172

CO16 141 -.o072 -037
CO7  _125 112 -097

co2 161 312 211
co7 549 216  .454
cos 536 672 .624

CO10 265 .285 -148
CO1l  gog 553 .757

CO13 551 611 .779
a. Determinante = 2,761E-6

CO14
-.241

-.318
-.359
1.000
-.092
.638
AT77
-.227
-.133
.225
424
402
178
127
-.273
.348
-.259
-.337

Apéndice D.

Compromiso Organizacional

Matriz de Correlacion de la variable

CO15
.408

.636
.614
-.092
1.000
-171
-.016
448
.595
.289
-.120
.295
.641
.280
.592
-.218
.650
.601

Co18
-.246

-.351
-.359
.638
-171
1.000
.257
-.123
-.256
.344
.529
413
121
.068
-.229
.375
-.258
-.278

COo1
-.104

-.220
-.065
AT7
-.016
.257
1.000
.085
-.082
.225
.087
.293
.263
194
-.280
.039
-179
-.053

Matriz de Correlaciones
COo3 CO4 CO5
446 .581 .320
482 483 .170
571 .526 172
-.227 -.133 .225
448 .595 .289
-123  -.256 .344
.085 -.082 .225
1.000 .397 .370
.397 1.000 .140
.370 .140 1.000
-.021 .097 .368
.269 137 .505
.269 .396 .303
.397 .320 .524
415 .582 174
-.268 135 181
.408 591 .219
.606 483 244

CO16
141

-.072
-.037
424
-120
529
087
-.021
.097
368
1.000
307
010
323
022
607
-.024
056

COo17
-.125

112
-.097
402
.295
413
.293
.269
137
.505
.307
1.000
471
.105
.022
-.004
-.029
.078

COo2
.161

.312
211
.178
.641
121
.263
.269
.396
.303
.010
471
1.000
.077
.267
-121
.250
.349

Cco7
.549

.216
454
127
.280
.068
194
.397
.320
524
.323
.105
.077
1.000
.390
144
.406
433

COo8
.536

.672
.624
-.273
.592
-.229
-.280
415
.582
174
.022
.022
.267
.390
1.000
-.117
.661
.613

Co10
.265

-.285
-.148
.348
-.218
.375
.039
-.268
.135
.181
.607
-.004
-121
144
-117
1.000
-.077
-.125

co11
.608

.553
757
-.259
.650
-.258
-179
.408
.591
.219
-.024
-.029
.250
406
.661
-.077
1.000
.549

Co13
.551

611
779
-.337
601
-278
-.053
606
483
244
.056
078
349
433
613
-125
549
1.000
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Apéndice E.

Estadisticos Descriptivos de las Variables

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con la Supervision:

sl13 sl14 sl15 sl16 sl17 sl18

Valid 125 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0 0
Median 6 6 6 6 6
Mode 6 6 6 6 6 6
Minimum 2 2 1 2 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7

Satisfaccion con el Ambiente Fisico:

slé sl7 sl8  sl9 sl10

Valid 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0
Mean 6.16 5.896 5.84 5.784 5.36
Minimum 1 1 2 1 2
Maximum 7 7 7 7 7

Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas:

sl4  sl11 sl12  sl22 sl23
Valid 125 125 125 125 125

Missing 0 0 0 0 0
Median 5 6 6 6 6
Mode 5 6 6 6 6
Minimum 1 2 2 2 1
Maximum 7 7 7 7 7
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Satisfaccion Intrinseca del Trabajo:

sl1 sl2 sI3  sI5

Valid 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0
Median 6 6 6 6
Mode 6 6 6 6
Minimum 2 1 2 2
Maximum 7 7 7 7

Satisfaccion con la Participacion:

sl19 sl20 sl21

Valid 125 125 125
Missing 0 0 0
Median 6 6 6
Mode 6 6 6
Minimum 1 2 1
Mdaximum 7 7 7

Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

CO6 CO9 CO12 CO14 CO15 cCo18

Valid 125 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0 0
Median 5 6 6 3 6 3
Mode 5 5 5 1 6 1
Minimum 1 2 2 1 3 1
Maximum 7 7 7 7 7 7




Compromiso de Continuidad

CO1 CO3 CO4 CO5 Co16 co17

Valid 125 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0 0
Median 4 5 6 3 4 4
Mode 4 5 5 3 3 5
Minimum 1 2 1 1 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7

Compromiso Normativo

CO2 CO7 CO8 CO10 cCoO11 co13

Valid 125 125 125 125 125 125
Missing 0 0 0 0 0 0
Median 5 4 6 3 6 5
Mode 5 3 7 3 7 6
Minimum 1 1 4 1 1 2
Maximum 7 7 7 7 7 7






