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Resumen

Este estudio investiga la influencia de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional de los trabajadores de Saga Falabella en Lima, 2024. Se empled un
enfoque de investigacion basica, no experimental, con un nivel descriptivo
correlacional, utilizando encuestas para evaluar la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Los resultados revelaron que la satisfaccion laboral
influye significativamente en el compromiso de los colaboradores en la empresa. Las
conclusiones respaldaron la correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores, ofreciendo recomendaciones practicas para
optimizar la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores en empresas del rubro
retail u otras.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, retail.



Abstract

This research studies the influence of job satisfaction on the organizational
commitment of Saga Falabella workers in Lima, 2024. A basic, non-experimental
research approach was used, with a correlational descriptive level, using surveys to
evaluate job satisfaction and organizational commitment. The results revealed that job
satisfaction significantly influences the commitment of employees in the company. The
conclusions supported the correlation between job satisfaction and the organizational
commitment of employees, offering practical recommendations to optimize the

satisfaction and commitment of employees in companies in the retail sector or others.

Keyboard: job satisfaction, organizational commitment, retail.



Introduccioén

La dinamica del entorno laboral contemporaneo ha experimentado notables
transformaciones resaltando la importancia estratégica de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en la gestion eficiente del capital humano. En este
contexto, la presente investigacion se enfoca en analizar detalladamente la influencia
de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los trabajadores de
Saga Falabella en Lima.

La relacion entre ambas variables de estudio ha sido objeto de numerosos

estudios, reflejando que los empleados satisfechos no solo contribuyen al

bienestar individual, sino que también desempefian un papel crucial en el éxito
global de la organizacion tal es el cuestuoso de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) que en un estudio revel6 que el 45% de los trabajadores en

Latinoamérica informan estar satisfechos con sus empleos y un 65% de

personas menores de 25 afios expresan insatisfaccion en sus roles laborales.

Asimismo, segun Tarazona (2020), existe una conexion directa entre la

satisfaccion y el compromiso, resaltando la trascendencia de estas variables

en el contexto laboral.

En el contexto especifico de la industria retail, donde la interaccion directa con
clientes y la eficiencia operativa son esenciales, la conexién entre la satisfaccion y el
compromiso se vuelve aun mas critica. Investigaciones, cémo las de Schlesinger y
Heskett (1991), han establecido que empleados comprometidos no solo se
desempeiian con mayor eficiencia, sino que también contribuyen a la lealtad del
cliente y al rendimiento financiero sostenible de la empresa.

El panorama laboral en Pera refleja una variedad de situaciones desde la

satisfaccion informada por algunos trabajadores hasta la insatisfaccion expresada por
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otros. Esta brecha resalta la necesidad de abordar las preocupaciones especificas del
personal peruano en el &mbito laboral y entender como estas pueden impactar en el
compromiso organizacional

Finalmente, dada la importancia estratégica de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional esta investigacion se concentra en la identificacion de
factores particulares que puedan incidir en interrelacion de ambas variables. Mediante
un analisis minucioso y contextualizado se busca ofrecer aportes significativos para la
gestion del capital humano en la empresa, contribuyendo al cuerpo de conocimiento
en el campo de estudio. En los siguientes capitulos, exploraremos con mayor detalle

la metodologia utilizada y los resultados obtenidos en esta investigacion.



Capitulol ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

1.1

1.2.

Titulo del Tema:

“Influencia de la Satisfaccion laboral en el Compromiso organizacional

de los Trabajadores de Saga Falabella, Lima 2024 — Un estudio de caso”.

Planteamiento del Problema:

Es fundamental comprender las dindmicas intrinsecas que rigen las
interacciones entre los trabajadores y las organizaciones. En este contexto, el
objetivo primordial de la presente investigacion es abordar la "Influencia de la
Satisfaccion Laboral en el Compromiso Organizacional de los trabajadores de
Saga Falabella, Lima 2024 — Un estudio de caso".

La gestion eficiente del capital humano ha adquirido una posicion
estratégica destacada, donde la satisfaccion laboral y el compromiso se
posicionan como elementos clave. En el caso especifico de la empresa Saga
Falabella, resulta imperativo comprender como la satisfaccion de los
trabajadores incide en el compromiso con la organizacién, esta problemética
cobra relevancia ante la necesidad de potenciar el rendimiento de los
empleados y consolidar la posicién competitiva de la empresa en el dinamico
mercado actual.

Ademas, la falta de compromiso organizacional podria repercutir
negativamente en la calidad del servicio ofrecido y en la satisfaccion del cliente.
Esta preocupante dinAmica se respalda con la investigacion de Lee (2017),
quien destaca que la satisfaccién intrinseca del trabajador, vinculada al motivo
de su conducta, juega un papel crucial el desarrollo del trabajo. Cuando la

conducta del trabajador se alinea con sus capacidades, habilidades e intereses,



la satisfaccion intrinseca aumenta, contribuyendo positivamente al entono
laboral.

Finalmente, la presente investigacion se plantea como un aporte
significativo para la empresa Saga Falabella mediante un analisis detallado de
la influencia de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional. Se
buscara identificar factores especificos que puedan ser gestionados y
mejorados por la empresa ademas este trabajo aspira a convertirse en un
recurso valioso para la toma de decisiones estratégicas dentro del capital
humano, impulsando con esto el bienestar de los trabajadores, fortaleciendo la
eficiencia organizacional y asegurando el éxito de Saga Falabella en el

panorama competitivo del afio 2024.

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General
¢Existe influencia de la Satisfaccion laboral en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella?
1.3.2. Problemas Especificos
Problema especifico 1:
¢ Existe influencia de la Satisfaccién laboral intrinseca en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella?
Problema especifico 2:
¢Existe influencia de la Satisfaccion laboral extrinseca en el

Compromiso organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella?

1.4. Hipotesis de la Investigacion

1.4.1. Hipotesis General



La Satisfaccion laboral influye en el Compromiso organizacional de los
Trabajadores de Saga Falabella.
1.4.2. Hipotesis Especificas
H1: La Satisfaccion laboral intrinseca influye en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.
H2: La Satisfaccion laboral extrinseca influye en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General:
Determinar la Influencia de la Satisfaccion laboral en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.
1.5.2. Objetivos Especificos:

Objetivo Especifico 1:

Evaluar el nivel influencia de la Satisfaccion laboral intrinseca en el

Compromiso organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.
Objetivo Especifico 2:

Analizar la influencia de la Satisfaccion laboral extrinseca en el

Compromiso organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.

1.6. Metodologia:

1.6.1. Tipo de Investigacion
Esta investigacion fue de tipo basico o sustantiva, en funcién a que hace
uso de un conjunto de proceso gque son sistémicos empiricos y que buscan

incrementar el conocimiento de un fenbmeno Hernandez y Mendoza (2018).



1.6.2.

Ademas, se enmarca dentro del enfoque cuantitativo, ya que lo que
buscamos medir de una manera muy precisa y cuantificable estadisticamente,
son las variables involucradas en el estudio, siguiendo la perspectiva propuesta
por Bernal (2016), refiere que su naturaleza cuantitativa se fundamenta en el
enfoque positivista empleado, que tiene como objetivo identificar
generalidades. Para ello, se plantean hipétesis que se someten a verificacion
mediante técnicas estadisticas rigurosas.

Por su temporalidad, es transversal dado que la recoleccion de datos se
realizd en un momento dado Hernandez y Mendoza (2018). El método légico
empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo el mismo que como su
nombre indica, se compone de dos partes una parte hipotética en la que una
hipotesis o teoria, que surge de cualquier fuente se propone para prueba, y una
parte deductiva en la que se extraen las consecuencias de la prueba de
hipétesis Kumar (2011)

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion lo podemos considerar como no
experimental. Esto debido a que las variables analizadas no seran alteradas de
forma deliberada; y la informacion se recabara realizando un corte transversal,
en un momento determinado del tiempo, segun lo sefialado por Herndndez y

Mendoza (2018).
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1.6.3

M= Muestra de trabajadores
O= Observacion
X= Variable independiente — Satisfaccion Laboral
Y= Variable dependiente — Compromiso Organizacional
r= Correlacion
Nivel de Investigacion:

El nivel de investigacion es el descriptivo y correlacional. El objetivo de
la investigacion descriptiva es proporcionar una descripcion detallada de las
caracteristicas, perfiles y proceso de personas, grupos, comunidades, objetos
o cualquier otro fendmeno que este siendo analizado. Por otro lado, el propdsito
de la investigacion correlacional es entender el grado de relacidon que existe
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto especifico.
En algunos casos, solo se analiza la correlacion entre dos variables segun

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014).

1.6.4. Poblacién

Segun Tamayo y Tamayo (2004), la poblacion en este contexto se
refiere a todos los valores relevantes para la investigacién, que son
caracteristicas mesurables de las unidades de observacion. En otras palabras,
la poblacidn constituye el conjunto de casos potenciales que estan relacionados
con las especificaciones que se pretenden estudiar en la investigaciéon. La
poblacion especifica bajo estudio consistio en 120 trabajadores entre hombres

y mujeres de la empresa Saga Falabella sede Lima.

1.6.5. Muestra



Hernandez y Mendoza (2018), sostienen que la muestra es fragmento
de la poblacion, se tiene referencia y se estan recolectando datos. Esta es una
propiedad representativa esencial. La muestra bajo estudio consistio en 120
trabajadores entre hombres y mujeres de la empresa Saga Falabella sede
Lima.

1.6.6. Muestreo

En cuanto al método de muestreo, se utilizé un enfoque no probabilistico
por conveniencia. Esto se debe a que la muestra se seleccioné de manera
practica, incluyendo a los trabajadores que voluntariamente optaron por
participar en la investigacion.

1.6.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se empled en la investigacion fue la encuesta y como
instrumentos se utilizé el cuestionario. El cual previamente fue validado para la
investigacion, con el fin de recopilar toda la informaciéon necesaria de las
encuestas realizadas en los trabajadores de Saga Falabella.

Instrumento para variable satisfaccién laboral
- Nombre: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral (adaptacion de
la escala corta de satisfaccion laboral Minesota)
- Objetivo: Medir la satisfaccién
- Adaptacion: Jhonny Martin Tarazona Daza
- Afo: 2020
- Aplicacion: Individual o grupal
- Tiempo de aplicacion:20 min aproximadamente
- Estructura: El instrumento cuenta con 18 items distribuidos en sus

dimensiones, satisfaccion laboral intrinseca con 12 items y satisfaccion



laboral extrinseca con 6 items.

Instrumento para variable compromiso organizacional
- Nombre: Cuestionario para medir el compromiso organizacional
(adaptacion de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
1991)
- Objetivo: Medir el compromiso Organizacional
- Adaptacion: Juana Argomedo Rodriguez
- Afo: 2013
- Aplicacion: Individual o grupal
- Tiempo de aplicacion:20 min aproximadamente
- Estructura: El instrumento cuenta con 18 items distribuidos en sus
dimensiones, compromiso afectivo con 7 items, compromiso normativo
con 6 items y compromiso de continuidad con 5 items.
1.6.8. Validacion y Confiabilidad
En este estudio, se emplearan dos instrumentos para medir las variables
de satisfaccion y compromiso organizacional. El primero de ellos es el
Cuestionario para medir la Satisfaccion Laboral, adaptado a partir de la escala
corta de satisfaccion laboral de Minesota, adaptado por Tarazona J. (2020).
Este instrumento ha sido sometido a un riguroso proceso de validacion y
confiabilidad. En cuanto a la validez de contenido, se realiz6 un andlisis
mediante juicio de expertos, arrojando un nivel de significancia estadistica de
p<0.05. Ademas, se evalud la confiabilidad utilizando el método de consistencia
de Alfa de Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0.86, indicando una alta

consistencia interna del instrumento. Adicionalmente, el cuestionario fue



revisado y validado por jueces expertos en la materia, garantizando su
idoneidad para la medicion de la satisfaccion laboral.

El segundo instrumento empleado es el cuestionario de Compromiso
Organizacional, desarrollado por Meyer y Allen en 1997. Este instrumento ha
sido objeto de investigacion previa por lo que su validez y confiablidad han sido
corroborados en diversos estudios. En un trabajo realizado por Arias Galicia,
Mercado y Belausteguigoitia (1998), se encontrd que el cuestionario posee una
validez de contenido significativa p<0.05 y una confiabilidad aceptable, con
coeficientes de consistencia de Alfa de Cronbach de 0.81 para el componente
afectivo,0.82 para el componente normativo y 0.48 para el componente de
continuidad. Es importante destacar que la adaptacion de este cuestionario fue
realizada por Argomedo en 2013, especificamente en una institucion publica
de Lima Metropolitana, donde se demostré6 una validez de p<0.05 y una
confiabilidad por consistencia interna de Alfa de Cronbach de 0.82, lo que
confirma su consistencia interna en diferentes contextos organizacionales.
Finalmente, se llevo a cabo una validacion de contenido mediante el coeficiente
V de Aiken, con la participacion de seis jueces expertos en psicologia
organizacional. Los resultados reflejaron una alta claridad, pertinencia y
relevancia de los items del cuestionario, con un valor de 1.00, lo que respalda
la validez del instrumento para medir el compromiso organizacional en el
contexto de este estudio.

1.6.9. Método de analisis de datos

Los datos recolectados de los cuestionarios fueron ordenados en una

matriz de datos desarrollada con Microsoft Excel 2019, lo que proporciond una

estructura eficiente para su posterior analisis. Para profundizar en la



1.7.

1.7.1.

1.7.2.

comprension de datos y sus relaciones, se emplearon técnicas estadisticas
descriptivas.

Ademas, se realizaron pruebas rigurosas para evaluar la normalidad de
los datos utilizando la prueba de Kolmogorov — Srmirnov y para investigar la
relacion entre variables se utilizé el estadistico de Spearman. Estos analisis
estadisticos se llevaron a cabo con el software especializado SPSS version 26,
garantizando la precision y fiabilidad de los resultados obtenidos para contribuir

significativamente al desarrollo de la investigacion.

Justificacion:
Tedrica:

La investigacion se fundamenta en la necesidad de comprender la
relacion entre la satisfaccién laboral y el compromiso, dos constructos cruciales
para el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones. A través de la
revision de la literatura se observa que numerosos estudios han identificado
una conexion significativa entre estos dos aspectos, siendo la satisfaccion
laboral un precursor importante del compromiso organizacional. En particular,
se ha demostrado que la satisfaccion laboral influye en la percepcion de los
empleados sobre la organizacion, su sentido de pertenencia y su disposicion
para contribuir activamente al logro de los objetivos organizacionales. La
aplicacion de estos conceptos al contexto especifico de la empresa Saga
Falabella en Lima, 2024, permitira obtener informacion valiosa para mejorar la
gestion del talento y fortalecer el compromiso de los empleados.
Metodoldgica:

La implementacion del enfoque cuantitativo junto con la naturaleza

descriptiva y correlacional de la investigacion posibilitara presentar con
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precision y respaldo estadistico la conexidon entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella. Este estudio
se consolidardA como una fuente objetiva ofreciendo datos concretos que
pueden ser utilizados como referencia en futuras investigaciones de indole
similar.

Practica:

La relevancia practica de esta investigacion radica en su capacidad para
proporcionar al area de gestion humana de Saga Falabella en Lima insights
especificos sobre como mejorar la satisfaccion laboral de los empleados y por
ende, fomentar un mayor compromiso organizacional, al comprender mejor las
areas de fortaleza y debilidad en términos de satisfaccion laboral, la empresa
estara en posicién de implementar estrategias y politicas mas efectivas para
mantener y mejorar el compromiso de sus trabajadores. Esto a su vez puede
traducirse en beneficios tangibles, como una mayor productividad, retencion del
talento y una mejora en la reputacion y la imagen de la empresa en el mercado

laboral.

Definiciones:

1.8.1. Satisfaccion Laboral:

Segun Uribe (2015), la satisfaccion laboral abarca las percepciones y
emociones que los trabajadores experimentan en relacién con su labor.
Asimismo, Frias (2014), sostiene que la satisfaccion en el trabajo se refiere a
la respuesta del individuo dentro de la organizacion, vinculada su
comportamiento laboral y a la adecuacion de las respuestas a la situacion. A lo

largo de las ultimas dos décadas se ha propuesto diversas definiciones, aunque
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muchas de estas convergen en la conexion entre la reaccion positiva del
trabajador hacia sus actividades laborales y su relacién con el trabajo.

Nurtati y otros (2020), considera la satisfaccion laboral como el conjunto
de actitudes que el empleado adopta hacia su trabajo incluyendo el placer
experimentado durante las actividades laborales. En este sentido, un alto nivel
de satisfaccidn se asocia con una actitud positiva hacia el trabajo. Sin embargo,
diversos factores como la supervision, la naturaleza del trabajo, las
recompensas, la promocion laboral y las relaciones interpersonales pueden

influir en la satisfaccion del trabajador.

1.8.2. Compromiso Organizacional:

1.9.

El compromiso organizacional, segun Kahn (1990), va mas alla de la
simple dedicacién laboral, implica un arraigo profundo y una conexién
significativa. Se manifiesta a través de la disposicion activa de los individuos
para contribuir al logro de los objetivos de la organizaciéon. Ademas, Mayer y
Allen (1991) lo definen como un estado psicolégico que caracteriza la relacion
entre una persona y una organizacion.

Este estado psicoldgico implica una conexién profunda donde el
empleado no solo se identifica con los objetivos de la empresa, sino que
también esta dispuesto a esforzarse activamente para alcanzarlos. En esencia,
el compromiso organizacional se revela como un elemento clave en la
comprensién de las actitudes laborales fundamentales que afectan el

rendimiento y la contribucion de los empleados a los objetivos organizacionales

Alcances y Limitaciones:

1.9.1. Alcances de la Investigacion

La investigacion se centra en la identificacion de factores claves
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relacionados con la satisfaccion laboral que ejercen influencia en el
compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella. Los
resultados se orientaran hacia el disefio de estrategias especificas por parte
del area de recursos humanos, con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral
y fortalecer en ultima instancia el compromiso organizacional contribuyendo y
éxito general de la organizacion.

1.9.2. Limitaciones de la Investigacion

A pesar de su relevancia, los resultados obtenidos podrian tener
limitaciones en términos de generalizacion geogréfica, ya que el estudio se
enfoca exclusivamente en los trabajadores de Saga Falabella. Al centrarse
especificamente en la relacidén entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, la investigacién omite otros posibles factores influyentes, como
variables econdmicas externas o cambios en la direccién estratégica de la
empresa, como también sesgos en las respuestas de los participantes,
influenciadas por factores sociales, lo que podria afectar la precision de los
resultados.

Ademas, la metodologia cuantitativa utilizada puede limitar la
comprension completa de las experiencias individuales de los empleados, por
lo que se sugiere considerar en futuras investigaciones un enfoque
complementario con métodos cualitativos para obtener una perspectiva mas

holistica.
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Capitulo I MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel internacional

Trevifio y Lopez (2022), quienes abordaron la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en docentes mexicanos, utilizando un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental transeccional. La poblacion incluyé
296 docentes en la region Citricola, de los cuales se selecciona una muestra
de 167, abarcando profesores provisionales y nombrados con experiencias de
1 a 26 afos, donde 73 habian realizado postgrado. La recoleccion de datos se
hizo mediante cuestionarios validados, revelando que los docentes que reciben
recursos, capacitacion y oportunidades para crecer profesionalmente
experimentan mayor satisfaccion y compromiso. Asi mismo, se encontré que el
reconocimiento, motivacién y remuneracion adecuada se relacionan con un
mayor apego y compromiso del docente con la institucion.

Rodriguez y Raga (2021), abordaron en su articulo cientifico la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de docentes en una
institucién educativa de Medellin, utilizando un enfoque no experimental. La
investigacion, que incluy6 24 docentes de una institucion educativa publica con
diversos niveles de experiencia y formacién, empleo cuestionarios y entrevistas
semiestructuradas como herramientas de recoleccion de datos. Se identifico
una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, aunque se evidencio la insatisfaccion en las areas de salario y
realizacion personal. Los resultados estadisticos sefalaron un alto nivel de
compromiso sugiriendo una conexion positiva entre la satisfaccion y el

compromiso.
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También, Salazar et al. (2021), llevaron a cabo un estudio cientifico
sobre la satisfaccion laboral y el burnout en el contexto de la pandemia,
centrandose en una institucién financiera en Chile. La investigacion adopto un
enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional. Se emple6 una muestra de 48
empleados con contratos indefinidos y una antigiedad en la empresa superior
a 6 meses. Se emplearon cuestionarios como método de recopilacion de datos
donde los resultados revelaron que solo el 76.45% del personal de la institucion
experimento satisfaccion laboral, y el 24.12% de los trabajadores presenta
agotamiento emocional, atribuido a las demandas de sus roles durante el
confinamiento obligatorio. Entre los principales factores asociados con el
agotamiento se encuentra la falta de interaccidén social para aliviar el estrés y
la sobrecarga de responsabilidad familiar.

Asimismo, Pedraza (2020), en su articulo cientifico "la satisfaccion
laboral y compromiso organizacional del capital humano en el desempefio en
instituciones de educacion superior en México", estudio que fue de tipo no
experimental con enfoque cuantitativo y un disefio explicativo transversal, con
una muestra de 84 directivos y recopilando datos a través de un instrumento
validado, obtuvo resultados que destacaron la importancia de examinar las
organizaciones desde adentro para comprender los factores que impactan en
la efectividad y rendimiento, considerando la gestion efectiva de las habilidades
y recursos de los empleados. En este contexto, se enfatizé que al fortalecer la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional se puede mejorar la calidad
de los servicios ofrecidos por estas instituciones.

Por ultimo, otro antecedente internacional a destacar es el de Rosiles et

al. (2020) en su investigacion titulada “Analisis estadistico del clima laboral y la
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satisfaccion en una organizacion mexicana”, donde el enfoque del estudio fue
no experimental, con un disefio cuantitativo y correlacional, utilizando una
encuesta validada para recopilar datos de una poblacion y muestra de 22
personas. Los resultados que se obtuvieron revelaron que para lograr impactos
significativos en el clima y la satisfaccion laboral es esencial considerar la
perspectiva futura del tiempo ademas de la influencia de diferentes variables
temporales como la esperanza, la autoeficiencia y la vitalidad en las actitudes
de los trabajadores dentro de la organizacion.
2.1.2. A nivel nacional

Bollet et al. (2020), quién examind la relacién entre el compromiso
organizacional y la productividad de los trabajadores en la empresa Protege
Oriente S.A. en Pucallpa. La investigacion, de enfoque aplicativo y disefio
descriptivo no experimental, utiliza una muestra que abarcé la totalidad de la
poblaciéon compuesta por 54 empleados de la empresa de vigilancia. Los
resultados revelaron una conexion directa y significativa entre el compromiso y
la productividad, respaldada por un coeficiente de correlacibn Superman de
0.794. este valor indicé una relacién positiva entre las dimensiones del
compromiso de continuidad y efectivo y la variable productividad.

Véasquez et al. (2020), llevé a cabo un estudio sobre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los especialistas de docencia en la
direccion regional de educacion de Ucayali, en donde ser planteé como objetivo
principal la determinacion de la relacion entre el desempefio y el compromiso
organizacional. Para la investigacion se emple6 un disefio observacional de tipo
descriptivo y correlacional con una muestra de 15 especialistas de educacion

que constituyeron la totalidad de la poblacion de la unidad de gestion
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pedagogica de Ucayali. Ademas de emplear la técnica de la encuesta con la
finalidad de recopilar los datos. En los resultados se obtuvo que existe
correlacion directa entre el compromiso de los especialistas con la organizacion
y su desempeiio laboral sugiriendo que un mayor compromiso se asocia con
un mejor rendimiento laboral.

Estrada y Gallegos (2021), Investigaron la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y el Compromiso Organizacional en docentes de la Amazonia Peruana
utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional. El estudio se llevo
a cabo en Puerto Maldonado, con 357 docentes de educacion basica
alternativa de cinco instituciones seleccionando una muestra de 185 docentes
de educacion primaria y secundaria. El instrumento utilizado fue un cuestionario
validado y el coeficiente de correlacién rho de Spearman fue 0.539 con valor
<0,05, indicando una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional. Se concluyé que medir la satisfaccion laboral
permite medir los niveles de bienestar que presenta el personal docente que a
su vez esta relacionada con el desempefio en su centro de labores. Por lo tanto,
concluyeron gque las instituciones que ofrecen condiciones laborales adecuadas
impulsan altos niveles de identificacion y sentido de pertenencia mientras que
aquellas que no lo hacen fomentan la indiferencia y la rotacién constante de
personal.

También, Tarazona (2020), tuvo como objetivo analizar la conexion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los empleados de un
centro de salud, esta investigacion fue de tipo basica con un disefio
observacional sin manipulacion de variables de caracter descriptivo

correlacional y transversal en términos de temporalidad. El instrumento de



17

recoleccion de datos fue correctamente validado, los resultados obtenidos
permitieron llegar a la conclusion de que la satisfaccion laboral de los
trabajadores guarda una relacion directa y moderada con el compromiso
organizacional esto se evidenci6 mediante un coeficiente de correlacion
Spearman de 0,872, indicando una correlacion alta y directa entre las variables
analizadas en el estudio.

Por ultimo, Quispe y Paucar (2020), realizaron una investigacion sobre
la satisfaccion y el compromiso organizacional de los docentes en una
universidad publica de Perd. La investigacion adopté un enfoque no
experimental con un disefio mixto combinando métodos cuantitativos y
cualitativos. La poblacion de estudio consistio en 256 docentes de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios de los cuales se selecciono
una muestra de 114 docentes. La recopilacion de datos se llevdé a cabo
mediante encuestas para la parte cuantitativa y observacion directa a través de
entrevistas semiestructuradas para la parte cualitativa. Los resultados indicaron
una relacién positiva y estadisticamente significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los docentes, destacando que los
docentes satisfechos a nivel laboral tienden a demostrar un mayor compromiso

con la universidad.

2.2. Conceptualizacién de las variables o tépicos clave

2.2.1. Satisfaccion Laboral Conceptualizacion
Segun la definicion proporcionada por la real academia Espafiola RAE,
se interpreta la satisfaccion como la confianza seguridad del animo, el
cumplimiento de deseos 0 gustos y en términos adverbiales "cOmo estar a

gusto de algo". Entonces podriamos afirmar que segun la definicion la
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satisfaccion vendria a ser la accion de satisfacerse o no en torno a un puesto
laboral lo que implica sentimientos de agrado y desagrado.

Fisher (2000), por su parte plantea que la satisfaccion laboral representa
una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo como un todo. Este enfoque
sugiere que la satisfaccion laboral no se limita Unicamente a la evaluacion
objetiva de las condiciones laborales, sino que también involucra aspectos
emocionales y afectivos ademas de destacar la importancia de considerar las
dimensiones emocionales en la comprension de la satisfaccion laboral
enfocandose en cdmo las experiencias laborales generan respuestas afectivas
en los individuos.

Chiavenato (2009), la define como un constructo multidimensional que
estd compuesto por factores intrinsecos relacionados con el contenido del
trabajo y factores extrinsecos relacionados con las condiciones externas del
trabajo. Es un proceso dinamico que puede variar a lo largo del tiempo y es
importante para las organizaciones porque esta relacionado con una serie de
variables positivas como el desempefio laboral, la productividad, la rotacion de
personal y el absentismo laboral.

Asimismo, Alvarez (2015), la conceptualiza como una corriente
emocional y psicolégica que abarca procesos, actitudes y evaluaciones de
individuos y grupos en el entorno laboral. Esta tendencia general tiene un
impacto considerable en los comportamientos y la productividad ya que las
emociones y percepciones en el ambito laboral desempefian un papel crucial
en la dinamica de los equipos y la consecucion de metas organizativas. Por eso

el reconocimiento y comprension de la satisfaccion laboral se vuelve un
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elemento fundamental para fomentar un ambiente laboral saludable y mejorar
el rendimiento global.
Compromiso Organizacional Conceptualizacion

El compromiso organizacional es una variable que influye en el sentido
de responsabilidad de los empleados de una empresa, tanto con la labor que
desempefian como con las metas y los valores de la organizacion. En términos
mas concretos, un empleado comprometido se caracteriza por sentir pasion por
su trabajo y un fuerte sentido de lealtad hacia la empresa, lo que se traduce en
un mayor esfuerzo por alcanzar los objetivos organizacionales.

Ademas, hay diversos conceptos asociados al compromiso
organizacional, como el presentado por Baterman y Strasser (1984), quienes
lo definen como la lealtad del empleado hacia la empresa, el deseo de contribuir
al crecimiento de la organizacion, la alineacion entre los objetivos y los valores
de la empresa, y el interés por mantenerse como parte de la misma.

De forma similar, para Meyer y Allen (1991), el compromiso
organizacional se entiende como la fuerza que impulsa al trabajador a sentirse
identificado con su lugar de trabajo al punto de dedicarse al beneficio de la
empresa, colaborado en la consecucion de metas y objetivos organizacionales,

y manifestando constantemente su deseo de continuar formando parte de ella.

2.3. Importancia de las variables o topicos clave

2.3.1. Satisfaccion Laboral

Es fundamental estudiar la satisfaccion laboral porque esta
estrechamente ligada al bienestar y la productividad de los empleados en
cualquier organizacion. Cuando los trabajadores se sienten satisfechos con su

trabajo, tienden a ser mas comprometidos, motivados y eficientes en sus
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tareas. Ademas, una alta satisfaccion laboral puede contribuir a reducir la
rotacion de personal y el ausentismo, lo que a su vez puede disminuir los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados. Por lo tanto,
comprender y mejorar la satisfaccion laboral puede ser crucial para mantener
un ambiente de trabajo saludable y alcanzar los objetivos organizacionales de
manera efectiva.
2.3.2. Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es esencial para el éxito a largo plazo de
una empresa. Se refiere al vinculo emocional y la lealtad que los empleados
sienten hacia la organizacion en la que trabajan. Cuando los empleados estan
comprometidos con su empresa, estan dispuestos a esforzarse mas alla de lo
requerido, aportando su creatividad, tiempo y energia para alcanzar los
objetivos comunes. El compromiso organizacional también esta relacionado
con laretencion de talento, ya que los empleados comprometidos tienen menos
probabilidades de abandonar la empresa en busca de otras oportunidades
laborales, por lo que es fundamental para fortalecer la cultura empresarial,
mejorar el desempefio del equipo y mantener una ventaja competitiva en el

mercado.

2.4. Modelo de las variables

2.4.1. Teorias sobre satisfaccion laboral
Las teorias destinadas a comprender la satisfaccion laboral han
proporcionado un fundamento soélido para impulsar investigaciones e
intervenciones adicionales en el contexto laboral. Variados autores han
formulado teorias sobre este tema destacandose las siguientes como las mas

influyentes al abordar la satisfaccion en el ambito laboral.
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2.4.1.1. Teoria Bifactorial de Herzberg

Herzberg (1968) refiere que esta teoria nace a partir de investigaciones
en los acontecimientos de la vida de profesionales en ingenieria y contabilidad,
dando origen a un estudio pionero y ampliamente replicado en el ambito de las
actitudes laborales, con al menos 16 investigaciones adicionales. En esta
teoria, conocida como motivacion-higiene, postula que la satisfaccion laboral
se ve influenciada por factores tanto extrinsecos como intrinsecos.

- Factores Extrinsecos (Higiénicos)

Referidos a condiciones laborales como remuneracion, politicas
organizativas y seguridad en el trabajo. Estos factores pueden prevenir o
revertir la insatisfaccion laboral. Segun Herzberg (1968), los factores higiénicos
son:

a. Madurez

b. Crecimiento

c. Seguridad Laboral

d. Status

e. Supervision

f. Ambiente fisico

g. Relaciones con compafieros de trabajo
h. Politica de la empresa y organizacion

i. Sueldo y beneficios

j.  Consolidacion

- Factores Intrinsecos (Motivadores)
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Representan la esencia de la actividad laboral, centrados en el
contenido del puesto y sus funciones. Solo los factores motivacionales
intrinsecos generan satisfaccién a largo plazo y aumentan la productividad,
entre estos tenemos:

a. Logros

b. Reconocimiento

c. Independencia Laboral
d. Responsabilidad

e. Promocion

Estos factores intrinsecos estan relacionados con la realizacion de
crecimiento y reconocimiento profesional a través de tareas desafiantes y
significativas. La distincion entre contenido y contexto del puesto equivale a la
diferencia entre motivacion intrinseca y extrinseca. La motivacion intrinseca se
refiere a recompensas internas relacionadas con la actividad laboral mientras
gue la extrinseca implica recompensas externas no vinculadas inmediatamente
a la actividad laboral.

En otras palabras, la presencia de factores motivacionales esta asociada
con la satisfaccion laboral segun la Teoria Herzberg, mientras que la ausencia

de otros factores se relaciona con la insatisfaccion laboral.
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Figura 1

Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg

(~ D @ ) Cuando
+ Logro existen
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\ J U J
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Nota. En la figura 1, se describe los factores intrinsecos y los extrinsecos de la Teoria
Bifactorial.
Fuente: Adaptado de Hellriegel, Jackson y Slocum, 2005.

2.4.1.2 Teoria de discrepancia de Locke

Locke (1969), conceptualiza la satisfaccion laboral como el estado
emocional positivo derivado del valor percibido en el trabajo considerandolo
como un medio facilitador para alcanzar los valores laborales. Este autor
también define la insatisfaccion laboral como un estado emocional
desfavorable, resultante de la percepcién del trabajo como frustrante o como
un obstaculo para lograr los valores laborales.

Ademas, Alfaro et. al (2012) refiere que el empleado realiza una
comparacién de sus valores con lo que ofrece el entorno laboral para poder
determinar si estd satisfecho o insatisfecho resaltando asi la dinamica y
jerarquia de los valores individuales.

Partiendo de la premisa fundamental donde la satisfaccion se origina por
la realizacién de valores significativos para el individuo, los cuales pueden

lograrse a través de su propia labor, se vuelve esencial la percepcion de que
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un puesto de trabajo posibilite la consecucion de dichos valores. Estos valores,
como indican Sarella y Paravick (2002), estan alineados con la satisfaccion de
necesidades basicas, tanto fisicas como psicoldgicas. En el modelo propuesto
por Locke, se destaca como las personas evallan de manera independiente
diversos aspectos de su trabajo, generando un impacto directo en su capacidad
para experimentar satisfaccion laboral y satisfacer otras necesidades

asociadas tanto a sus necesidades primarias como secundarias.

Figura 2

Teoria de la discrepancia de Locke

Modelo de Discrepancia

Discrepancia Concordiancia
Baia Grado de Afecto
J Alto  Bajo Neutro Alto Bajo
Insatisfaccion Satisfaccion
Importancia Creatividad
de valor
Salario
v
Alta Facetas o

valores

Nota. En la figura 2, se describe el modelo de discrepancia de la Teoria de Locke.
Fuente: Elaboracion Propia, 2024.

2.4.1.3 Teoria de las facetas de Lawler
La satisfaccion laboral, se deriva de la diferencia entre las expectativas
del empleado respecto a lo que espera recibir y o que realmente recibe. Esto
se relaciona con las diferentes dimensiones y la importancia que esas

dimensiones tienen para el individuo, segun sefialo Lawler (1973):
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Teoria de las facetas de Lawler
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Lo que debenia recibir (QDR) proviene de:

La percepcion de lo recibido (QER) resulta de:

-Las caracteristicas percibidas del centro laboral
-La percepcion de los aportes v resultados de los
otros colaboradores.

-La percepcion de los aportes individuales para el
centro laboral.

-Los resultades recibidos por el colaborador.
-La percepcion de los resultados de los colegas.

Nota. En la figura 3, se muestra principales expectativas y la percepcion de lo recibido en un

individuo para sentir satisfaccion.
Fuente: Elaboracion Propia, 2024.

Segun esta teoria, al contrastar las QDP y las QER surgen 3 condiciones:

- Cuando QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion.

- Cuando QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion.

- Cuando QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e

inquietud.

2.4.2. Dimensiones de la Satisfaccién Laboral

2.4.2.1. Dimensiones segun Locke

Locke (1969) destaco dos dimensiones de la satisfaccion laboral, una de

ellas enfocada a las relaciones laborales y otra a las relaciones personales. En

la siguiente figura se podra observar estas relaciones:
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Figura 4

Dimensiones de la satisfaccion segun Locke

Relacion Relacion
Laboral Personal

Con el salario Con los comparieros

Con las promociones Con la organizacion

Con los beneficios Con el tiempo libre

Con las condiciones Con la formacién

Con el Trabajo Con la supervision

[ | |
[ I |
[ Con el reconocimiento ] [Con el grado de autonomw’a]
[ | |
[ | |
[ I J

Nota. En la figura 4, se muestra las dimensiones de la satisfaccién laboral propuestas por Locke
Fuente: Elaboracion Propia, 2024.

Este modelo ilustra como la satisfaccién laboral puede estar influenciada
por diversas dimensiones que impactan en la percepcién individual del nivel de
satisfaccion. Se reconoce que, para algunas personas, aspectos como el
salario, las oportunidades de promocion, el reconocimiento y los beneficios son
cruciales, mientras que, para otros, la calidad de las relaciones con los
compafieros de trabajo, el nivel de autonomia y el estilo de liderazgo recibido
son los principales generadores de satisfaccion.

2.4.2.2. Dimensiones segun Palma

Segun Palma (1999) la satisfaccion se define como una disposicién
duradera hacia el trabajo, fundamentada en las creencias y valores que surgen
de la experiencia laboral acumulada.

Palma, propone las siguientes dimensiones para esta variable:
a. Condiciones fisicas o materiales: Conformado por los recursos y la estructura
fisica disponible para el empleado en su entorno laboral, ambos facilitadores

de su desempefio.
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b. Beneficios laborales y/o remunerativos: Grado de satisfaccion con la
compensacion y los incentivos econémicos.

c. Politicas Administrativas: Percepcion sobre las normativas y directrices
institucionales que regulan la relacion laboral y su impacto directo en el
colaborador.

d. Relaciones sociales: Nivel de satisfaccion con la interaccion con colegas y
comparnieros de trabajo.

e. Desarrollo personal: Participacion en actividades que contribuyen a su
desarrollo y autorrealizacion.

f. Desempefio de tareas: Evaluacion de las responsabilidades asignadas y su
importancia

g. Relacién con la autoridad: Valoracion de la relacién con el supervisor directo y
su implicacién en las actividades diarias.

2.4.3. Factores que influyen en la satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral es influida por diferentes factores que incluyen la
actitud positiva del empleado hacia su trabajo, el clima organizacional, la
productividad, la motivacion, entre otros segun Bobbio y Ramos (2010)

Por otro lado, Hoppock (1935), identifica la que la monotonia, las
condiciones de trabajo y la supervisién son elementos que ejercer influencia
sobre la satisfaccion laboral. Ademas, un analisis relevante llevado acabo de
por Aydogdu y Asikgil (2011) resalta la importancia de factores relaciones tanto
con el trabajo como con aspectos individuales, los cuales se ven influenciados

por la experiencia y la historia personal del individuo.
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2.4.4. Teorias sobre compromiso organizacional
2.4.4.1. Teoria de Mowday, Porter y Steers

Los estudios iniciales sobre el compromiso, liderados principalmente por
Modwday, Porter y Steers (1982), representan un hito significativo en la
comprension de este fenomeno. Tras afios de investigacion, publicaron una
obra que establecié las bases para futuras investigaciones al definir el
compromiso como “la fuerza relativa de la identificacién y la implicacién de un
individuo con una organizacion especifica” (p.27). Su trabajo destacé tres ideas
clave: el enfogue afectivo-actitudinal, enfoque instrumental, enfoque
socioldgico y enfoque comportamental.

- Enfoque afectivo-actitudinal:

Esta perspectiva sugiere que, en el entorno laboral, diversos aspectos
como el salario, la supervision, la responsabilidad, el horario de trabajo y las
relaciones interpersonales influyen en el individuo, generando una conexion
emocional con los objetivos de la organizacion; esto lleva a que el individuo
adopte estos valores como propios. En este contexto, el compromiso
organizacional implica una conexién mas profunda con la organizacion ya que
la dimension emocional se fortalece a través de los sentimientos de los
empleados.

- Enfoque Instrumental:

Este enfoque asume que el colaborador opta por permanecer vinculado
a la organizacion siempre y cuando perciba beneficios mayores en esta
decision. EI compromiso en esta perspectiva, representa ser un mecanismo
psicosocial, cuyas recompensas 0 costos imponen limites en las acciones

futuras de los colaboradores.
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Enfoque sociologico:

Desde esta perspectiva, se entiende que la relacion entre empleado y la
empresa se fundamenta en los procesos de dominacion por parte de los
empleadores y sumisién por parte de los trabajadores. Esto implica que los
empleados internalizan un conjunto de normas que dictan las formas
“correctas” de dominacion, que sugiere que estos procesos son aceptados por
todo el equipo. Bajo esta premisa, el compromiso se percibe como una forma
de consentimiento de los trabajadores respecto a la consecucion de metas y
objetivos.

Enfoque comportamental:

Este enfoque contempla el compromiso como una conexién que se
refleja a través de acciones o comportamientos coherentes por parte del
individuo hacia la organizacion. Segun esta vision, las personas se
comprometen en funcion de las consecuencias de sus propias acciones y este
compromiso va mas alla de las expectativas individuales. Por consiguiente, se
presume que después de seis meses de estar en la organizacion, los
empleados que tenian libertad de tomar decisiones con autonomia y sin

limitaciones mostraron un mayor grado de compromiso.
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Figura5

Enfoques de Compromiso segun Mowday, Porter y Steers

Enfoque afectivo-
actitudinal
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: instrumental

*
Organizacional | ERFEeNE

sociologico
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comportamental

Nota. En la figura 5, se muestra los enfoques de compromiso organizacional segun Mowday,
Porter y Steers.
Fuente: Elaboracion Propia, 2024.

2.4.4.2. Teoria de Meyer y Allen
Por otro lado, Meyer y Allen (1991) definen el compromiso como un
estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual influye en la decisién para continuar en la organizacion o
dejarla. Frente a ello, los autores, crearon un modelo tridimensional donde
destacan el compromiso afectivo, de continuidad y normativo; los cuales se
pueden asumir de diferentes maneras, de acuerdo con las entidades

relacionadas.

Figura 6

Componentes del compromiso segun Meyer y Allen
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Nota. En la figura 6, se muestra las dimensiones de compromiso organizacional segin Mayer
y Allen
Fuente: Elaboracion Propia, 2024.
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2.4.5. Dimensiones de Compromiso
- Compromiso Afectivo

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso afectivo es la unién afectiva
del colaborador para identificarse e involucrase con la organizacion, porque el
asi lo desea. Precisamente, esta dimension refleja el deseo personal de
permanecer en la organizacion y se caracteriza por la unién emocional que los
individuos sienten hacia la empresa; concretada por su identificacion,
implicacion y lealtad con esta. Lo que se busca es satisfacer las necesidades
psicolégicas y expectativas del colaborador, con el fin de que disfrute y se
sienta orgullo de pertenecer a la organizacion.

Segun Modwday, Porter y Steers (1982), este componente afectivo esta
relacionado con tres factores: la alta aceptacion y creencia en valores y metas
de la empresa, la complacencia y espontaneidad por ejercer esfuerzos
considerables a favor de la organizacion y el fuerte deseo de mantenerse como
miembro de la institucion.

Asimismo, Alvarez (2008) considera que es esta dimension la que hace
gue el trabajador quiera estar en la organizacion y tienda a empatizar con los
problemas que surgen en la misma buscando posibles soluciones. Dicho lo
anterior, este es el tipo de compromiso que necesitan las empresas de parte
de sus trabajadores.

Por otro lado, Gonzales y Guillén (2008) aseguran que las personas que
sienten ese deber, podrian tener las siguientes caracteristicas:

Aceptacion al cambio:
Betanzos, Andrade y Paz (2006), hace referencia a la actitud positiva del

colaborador hacia los cambios organizacionales que surgen de manera
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inesperada; tales como trabajar en otro horario, cambiar de area, entre otros;

porque es alli donde probablemente el individuo se comporte de manera

persistente, apoyando y facilitando la iniciativa de cambio que estan aplicando.
Satisfaccion Laboral:

Tormo y Osca (2011) aluden al estado emocional positivo que refleja el
grado en el que el colaborador le gusta su empleo. Asimismo, para poseer este
placer se debera tener en cuenta las siguientes caracteristicas: de las personas
(conocer sus necesidades, logros, edad, escolaridad, interés en la vida) y del
trabajo (identidad con la tarea, interaccion con otros, discrecion,
retroinformacién); para que con ello se logre los resultados esperados.

Iniciativa:

Alvarez (2008) se refiere a la voluntad del colaborador para cumplir con
sus deberes a fin de obtener un mejor nivel de desempefio dentro de la
organizacion.

Espiritu cooperativo:

Segun Arias (2001) se refiere a las expectativas futuras que tiene el
colaborador y al apoyo que se da entre los comparieros, que es importante en
el compromiso y el buen clima laboral.

- Compromiso de Continuidad

Para Becker (1960) el compromiso de continuidad es la disposicion o
necesidad del colaborador de permanecer en la empresa por razén de las
pérdidas o costos potenciales asociados al despido o al retiro voluntario. Dichos
costos pueden ser financieros, aquellos relacionados con el salario, las
prestaciones sociales, las bonificaciones, los bonos de antigiiedad o también

pueden ser no financieros, los cuales estan relacionados con aspectos como el
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estatus, las incomodidades surgidas por el cambio de empleo, la pérdida de
relaciones y la antigiiedad laboral.

De este modo se ponen evidencia que el vinculo que hay entre el
trabajador y la organizacion deja de ser emocional y pasa a ser un vinculo de
caracter material, en el que el nivel de compromiso es bajo y esta basado en el
coste que le supone al trabajador el abandono. En otras palabras, el trabajador
sentiria un apego a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo
y dejarla ir implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas. Por lo tanto, las personas
con alto compromiso de continuidad permaneceran en la organizacion porque
lo necesitan y no porque voluntariamente deseen hacerlo, eso repercutira de
manera diferente en la conducta del colaborador y en su desempefio.

- Compromiso Normativo

Segun Bentanzos, Andrade y Paz (2006), el compromiso normativo es
el deber del colaborador de participar y pertenecer por razones de reciprocidad,
lealtad o de gratitud con la empresa, en un sentido de obligacion moral de
continuar en la organizacién donde trabaja. De acuerdo con ello Rivera (2010)
asegura que se trataria de una responsabilidad moral y voluntaria que las
personas realizardn segun sus creencias y sentimientos para con la empresa a
modo de reciprocidad por lo adquirido de ella, considerando que el no respetar
ello generaria culpa en el trabajador.

Asimismo, Meyer y Allen (1991) consideran que este tipo de compromiso
de reciprocidad desarrolla en los colaboradores un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion de

deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa
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que fue valorada por el individuo. Ademas, para los autores el compromiso de
reciprocidad que asume el empleado por haber sido objeto de consideraciones
y tratamiento especial por parte de la empresa, puede incrementarse con la
capacitacion, becas y el disfrute de favores especiales, asi como mediante la
comunicacion de expectativas organizacionales que generan sentimientos de
obligacion.

Al respecto Meyer y Allen (1991) sefalan que el compromiso normativo
dura hasta que la deuda es saldada y por lo tanto es sujeto a racionalizacion
por parte del individuo. Algunos autores proponen que el compromiso
normativo se divide en subdimensiones, tales como:

- Contribucion a los objetivos:

Se refiere al aporte de los colaboradores para el logro de objetivos de
crecimiento y estabilidad de la empresa; por lo tanto, ellos estarian dispuestos
a alcanzar sus propositos a cambio de obtener un ascenso segin Tormo y Osca
(2011).

- Implicacion con la mision:

Los colaboradores se encuentran fuertemente comprometidos; es decir
se identifican con los valores y mision de la organizacion; por lo que estan
dispuestos a trabajar por el alcance de las metas segun plantea Betanzos,
Andrade y Paz (2006).

- Ayuda al desarrollo de otras personas:

Para Betanzos, Andrade y Paz (2006), los colaboradores con alto
compromiso normativo se enfocaran en cumplir con los objetivos y valores de
la empresa, teniendo muy en cuenta la responsabilidad de ayudar a sus

comparieros de trabajo cuando estos lo necesiten.
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Teniendo en cuenta lo indicado anteriormente, se presentan las

siguientes tablas que abordan un analisis comparativo de los modelos con

respecto a las variables de estudio, basandose en varios criterios:

Tabla 1

Analisis comparativo para la variable Satisfaccion Laboral

Teoria Bifactorial de

Criterio Herzberg

Teoriade
discrepancia de
Locke

Teoria de las facetas
de Lawler

Reconoce la importancia
de factores extrinsecos
como intrinsecos en la

satisfaccion laboral.

Similitudes

Distingue entre factores
motivacionales
intrinsecos y factores
higiénicos extrinsecos.

Diferencias

Proporciona una
comprension clara de los
factores que influyen en la
satisfaccion laboral,
permitiendo identificar
areas de mejora.

Ventajas

Puede simplificar en
exceso la complejidad de
la satisfaccion laboral al
categorizar los factores
como motivacionales o
higiénicos.

Desventajas

Enfatiza la importancia de
la percepcion del valor en
el trabajo para la
satisfaccion laboral.

Se enfoca en la
discrepancia entre las
expectativas y lo recibido
como fuente de
satisfaccion o
insatisfaccion.

Destaca la importancia de
la percepcion individual
en la satisfaccion laboral,
lo que puede ayudar a
disefiar intervenciones
personalizadas.

Puede resultar en
intervenciones demasiado
centradas en la
percepcion individual, sin
considerar otros factores
organizacionales.

Considera que la
satisfaccion laboral esta
influenciada por la
percepcion de lo que se
recibe en relacion con lo
gue se espera.

Se centraen la
comparacion entre las
expectativas y lo recibido
como fuente de
satisfaccion,
insatisfaccion o
sentimientos de culpa e
inquietud.
Enfatiza la importancia de
considerar multiples
facetas de la satisfaccién
laboral, lo que puede
llevar a una evaluacion
mas completa de los
empleados.

Puede ser dificil de
aplicar en la préactica
debido a la necesidad de
evaluar multiples
dimensiones y facetas de
la satisfaccion laboral.

Nota. En la tabla 1, se muestra una comparacion de las principales teorias de la variable satisfacciéon

laboral bajo los criterios de similitud, diferencias, ventajas y desventajas.
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Tabla 2

Andlisis comparativo para la variable Compromiso Organizacional

Criterios  Teoria de Mowday, Porter y Steers Teoria de Meyer y Allen

Refieren que el compromiso es un
estado psicologico que caracteriza la
relacion entre la persona y la
organizacion.

Reconocen la importancia del
Similitudes compromiso como un vinculo entre el
individuo y la organizacion.

Distingue entre enfoques afectivo —

o ; e Se centra en el compromiso afectivo, de
actitudinal, instrumental, sociolégico y

Diferencias ; continuidad y normativo como
comportamental del compromiso. . . o
dimensiones principales.
Proporciona un marco amplio para - .
P nplio p Ofrece un modelo tridimensional que
. comprender el compromiso desde ; I, .
Ventajas permite una evaluacion mas detallada y

diferentes perspectivas o .
especifica del compromiso.
Puede resultar en una conceptualizacion
demasiado amplia y compleja del
Desventajas compromiso, dificultando su aplicacion
practica.

Puede simplificar en exceso la
complejidad del compromiso al
categorizarlo en dimensiones
especificas.

Nota. En la tabla 2, se describe un resumen comparativo de las teorias de la variable compromiso

organizacional, bajo los criterios de similitudes, diferencias, ventajas y desventajas.

2.6. Anédlisis Critico

El estudio sobre la influencia de la satisfaccién laboral hacia el compromiso
organizacional se ha vuelto fundamental en el entorno actual de empresas como Saga
Falabella. La comprension de cdmo estas variables influyen en el desempefio de los
empleados es esencial para una gestion efectiva de recursos humanos y en ultima
instancia para el éxito de la empresa.

En este contexto resulta imperativo considerar tanto los estudios clasicos sobre
la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional como las investigaciones mas
recientes que exploran estas relaciones en contextos especificos. Por ejemplo,
Pintado (2020), realizé una investigacion que buscé determinar la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de una

institucion de servicios. Su investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo con un disefio
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no experimental transeccional y correlacional, utilizando una muestra de 55
trabajadores. Los resultados revelaron una correlacion alta y significativa entre las
variables estudiadas, lo que resalta la importancia de la satisfaccion laboral para el
compromiso organizacional.

Del mismo modo, Rengifo (2021), investigo la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en una empresa del rubro servicios, con la
finalidad de determinar si existe una relacion entre ambas variables. El enfoque del
estudio fue cuantitativo, con un nivel correlacional, un disefio no experimental y una
muestra de 70 trabajadores. Los resultados mostraron una relacion positiva entre las
dos variables, indicando que a mayor satisfaccion laboral existirh mayor compromiso.

Estos estudios proporcionan valiosas perspectivas sobre la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en contextos similares al de la
empresa Saga Falabella. Sin embargo, es fundamental tener en cuenta las diferencias
contextuales y organizacionales al interpretar estos hallazgos y aplicarlos al estudio.

En este sentido se ha optado por adoptar las definiciones de satisfaccion y
compromiso laboral segun Uribe (2015) y Meyer y Allen (1991) respectivamente. No
obstante, se propone una ampliacion de estas definiciones para reflejar de manera
precisa la realidad especifica de la empresa Saga Falabella. En el caso de la
satisfaccion laboral ademas de abordar las percepciones y sentimientos de los
trabajadores sobre su trabajo se sugiere explorar cémo influyen los valores la mision
la visibn de la empresa en estudio. Asimismo, es relevante examinar como los
aspectos unicos del entorno laboral en Lima como las dinamicas culturales y sociales
pueden influir en la satisfaccion de los empleados.

En cuanto al compromiso organizacional seria pertinente indagar como los

empleados se identifican con los valores y objetivos especificos de la empresa, asi
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como su grado de participacion activa en iniciativas de mejora y desarrollo dentro de
la organizacion.

También para poder profundizar la comprension de este estudio correlacional
se considera necesario realizar estudios longitudinales y comparativos con la finalidad
de poder examinar como los cambios en las politicas o practicas desde el area de
recursos humanos pueden impactar en estas variables a lo largo del tiempo.

Finalmente, eso quiere explorar el papel de factores culturales sociales que son
asociados a las experiencias laborales de los empleados, esto implica considerar
como las normas culturales, locales, las expectativas sociales y otros aspectos del

contexto influencian tanto la satisfaccion como el compromiso.
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Capitulo 1l MARCO REFERENCIAL

3.1. Resefia Histoérica

3.1.1. Resefia Historica de Saga Falabella

La historia de Sociedad Andénima Comercial Industria (S.A.C.I) Falabella,
conocida también como Grupo Falabella, es un relato de innovacion y expansion que
comenz6 en 1889, cuando el inmigrante italiano Salvatore Falabella fundo una
sastreria en el centro de Santiago de Chile. Con el tiempo, la empresa fue pasando
de generacion en generacion y en la década de 1930, bajo la direccién de los
hermanos Arnaldo y Roberto Falabella, se diversifico agregando vestuario femenino y
articulos del hogar.

El verdadero salto hacia el retail moderno ocurrié en 1958, cuando la empresa
se convirtid en la primera tienda por departamentos de Chile. Esta innovacion fue
impulsada por Alberto Solari, quien se unién a la empresa al casarse con Eliana
Falabella, hija de Arnaldo. Desde entonces, la empresa no ha dejado de crecer y
expandirse.

En los afios siguientes, Falabella inauguro su primera tienda fuera de Santiago,
en Concepcion y lanzo al mercado la tarjeta CMR Falabella en 1979, marcando el
inicio de su estrategia financiera. En 1990, fundo la cadena Mallplaza, inaugurando su
primer centro comercial. A lo largo de las décadas Falabella adquirié diversas
empresas y expandid sus operaciones a otros paises de América Latina, como
Argentina, Brasil, Colombia, México, Peru y Uruguay.

En 2003, Falabella se funcioné con la cadena de mejoramiento del hogar
Sodimac, lo que permiti6 expandirse ain mas en el rubro minorista. La compairiia
también incursiond en otros sectores, como el turismo y los seguros, creando Viajes

Falabella y Seguros Falabella, respectivamente.
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En afos recientes, Falabella ha continuado su expansion internacional,
adquiriendo empresas en Brasil y Peru y formando alianzas estratégicas en México.
Ademas, ha apostado fuertemente por el comercio electronico, adquiriendo el
Marketplace Linio en 2018 y relanzando su sitio web en varios paises.

Hoy en dia, Grupo Falabella es un consorcio empresarial multinacional,
propiedad de la familia Solari, con marcas lideres en el mercado latinoamericano,
como Falabella, Sodimac, Tottus y CMR Falabella, que emplea a mas de 80,000

personas y cuenta con mas de 35 millones de clientes en la region.

3.1.2. Filosofia empresarial

Saga Falabella, como empresa lider en el sector retail, ha desarrollado una
filosofia empresarial sélida que guia todas sus acciones y decisiones. Esta filosofia se
basa en los siguientes pilares fundamentales:

Competencia: Saga Falabella cree firmemente en los beneficios de la libre
competencia. Para la empresa, la competencia no solo impulsa la eficiencia en los
procesos internos, sino que también fomenta la innovacion y diversifica la oferta de
bienes y servicios, lo que se traduce en una mejor experiencia para sus clientes.

Vision: La vision de Saga Falabella es clara y ambiciosa “ser la marca de retalil
preferida y mas querida por nuestros clientes” esta vision impulsa todas las acciones
de la empresa, desde la seleccion de productos hasta la atencion al cliente, con el
objetivo de ofrecer una experiencia Unica y satisfactoria para sus consumidores.

Mision: La mision de Saga Falabella es enriquecer la vida de los consumidores
con una propuesta de experiencia aspiracional, actual y conveniente. Esto se logra a
traves de una cuidadosa seleccion de productos, una atencion al cliente excepcional

y una constante busqueda de innovacion en todos los aspectos de su negocio.
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Valores: Saga Falabella se rige por valores fundamentales que guian el
comportamiento de todos sus colaboradores. Estos valores incluyen la iniciativa, el
compromiso, el trabajo en equipo y el respecto, los cuales son la base de la cultura
organizacional de la empresa.

Sostenibilidad: Saga Falabella se compromete con la sostenibilidad en todas
sus operaciones. La empresa promueve el respeto a la dignidad de las personas, la
igualdad de oportunidades y la equidad en el trato hacia sus colaboradores. Ademas,
implementa practicas sostenibles en areas como el uso de recursos naturales y la
gestion de residuos, con el objetivo de minimizar su impacto en el medio ambiente.

Marketing Online: En linea con su visidn de ser una marca moderna y actual
Saga Falabella, ha implementado estrategias de marketing online para expandir su
mercado, captar nuevos clientes, lograr un mayor posicionamiento y promover sus

productos y servicios de manera efectiva en el entorno digital.

3.2. Presentacion de los actores

En el contexto del estudio de caso sobre la Influencia de la satisfaccion laboral

en el compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella, Lima 2024,

se identifican los siguientes actores clave:

a. Trabajadores de Saga Falabella: Son el foco principal de la investigacion, ya que
su satisfaccién laboral y compromiso organizacional son los aspectos que se
analizan. Su percepcion y experiencia laboral influyen en la dinamica
organizacional.

b. Gerencia de Recursos Humanos de Saga Falabella: Este departamento
desempeiia un papel crucial en la gestion de politicas y programas relacionados
con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Sus decisiones y

estrategias tienen un impacto directo en los trabajadores.
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c. Directivosy Lideres de Saga Falabella: Su liderazgo y estilo de gestion pueden
afectar significativamente el clima laboral y la motivacion de los empleados. Sus
acciones y decisiones pueden influir en la percepcion de los trabajadores sobre la
empresay su compromiso con la organizacion.

d. Clientes de Saga Falabella: Aunque de manera indirecta, las percepciones y
experiencias de los clientes pueden influir en el entorno laboral de los
trabajadores. La satisfaccion de los clientes puede estar relacionada con la
satisfaccion laboral de los empleados.

e. Competidores de Saga Falabella: Las estrategias y practicas de los competidos
pueden tener un impacto en las politicas laborales y la cultura organizacional de
Saga Falabella. La posicibn competitiva de la empresa puede influir en la

satisfaccion y compromiso de los trabajadores.

3.3. Diagnéstico organizacional

El andlisis FODA es una herramienta fundamental en el diagnostico
organizacional, especialmente en el estudio de la influencia de la satisfaccion laboral
en el compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella en Lima 2024.
Esta metodologia se ha convertido en un enfoque ampliamente utilizado para evaluar
la situacién interna y externa de una organizacion, permitiendo identificar y
comprender los factores clave que influyen en su desarrollo. Ante esto se presenta el

siguiente analisis FODA de la empresa Saga Falabella:
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Tabla 3

Analisis FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Es una marca reconocida y establecida en
el mercado peruano, lo que otorga ventaja
competitiva.

Ofrece una amplia gama de productos y
servicios, lo que permite satisfacer
necesidades de diferentes segmentos.

Cuenta con una sdlida presencia fisica en
diferentes ubicaciones y una plataforma de
comercio electrénico en crecimiento.

Tiene una cultura organizacional que valora
a sus empleados.

DEBILIDADES

Su dependencia del mercado peruano la
hace vulnerable a los cambios econémicos
y politicos del pais.

Enfrenta una fuerte competencia de otras
empresas del sector, lo que puede afectar
su participacion en el mercado.

Puede enfrentar  desafios en la
actualizacion de su infraestructura
tecnolégica para mantenerse competitiva
en el comercio electrénico.

Puede enfrentar desafios en la retencion y
desarrollo del talento, especialmente en un
mercado laboral competitivo.

Puede expandir su presencia a otros paises de
América Latina.

El crecimiento del comercio electronico en la
regién presenta oportunidades para las ventas
online.

Puede diversificar su oferta de productos para
abarcar nuevas categorias y captar nuevos
segmentos de mercado.

Puede establecer alianzas con otras empresas
para ampliar su oferta de productos y servicios.

AMENAZAS
- Los cambios en las preferencias y
habitos de compra de los consumidores
pueden afectar su demanda de
productos y servicios.

- Enfrenta una competencia cada vez
mayor en el comercio electrénico, lo que
puede afectar sus ventas en linea.

- Lainestabilidad econémica en el pais o
en la regidn puede afectar su capacidad
para mantener su rentabilidad.

- Cambio en las regulaciones del gobierno
peruano, como impuestos y restricciones
pueden afectar sus operaciones Yy
rentabilidad.

Nota. En la tabla 3, se describe un analisis FODA de la empresa Saga Falabella.
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Capitulo IV RESULTADOS
4.2. Resultados

4.2.1. Resultados Descriptivos

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones

Estadisticos

Satisfaccion  Satisfaccion laboral Satisfaccion
laboral intrinseca laboral extrinseca
N Valido 120 120 120
Perdidos 0 0 0
Media 60,01 39,97 20,04
Mediana 58,00 39,00 19,00
Moda 58 36 19
Desv. Desviacion 11,806 7,986 4,232
Asimetria ,142 ,140 ,121
Curtosis -,044 -,036 -,261
Minimo 33 19 11
Maximo 89 59 30

En latabla 4, se muestra los estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion
y sus dimensiones. En primer lugar, se evidencia que la totalidad de datos (120) son
validados. En la variable satisfaccion laboral se muestra que la puntuacién promedio
obtenido es 60,01, mediana de 58 y moda 58, ademas la asimetria positiva es 0,142,
y la desviacion estandar de 11,806, lo que indican una dispersion en los datos. Con

respecto a la dimension satisfaccion laboral intrinseca se encontré desviacion
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estandar de 7,986 y asimetria de 0,140, lo que indican una dispersion en los datos;

del mismo modo en la dimension satisfaccion laboral extrinseca se muestra ligera

dispersién en los datos con desviacion estandar de 4,232 y asimetria positiva 0,121.

Tabla b

Estadisticos descriptivos de la variable compromiso organizacional y sus

dimensiones
Estadisticos
Compromiso  Compromiso Compromiso Compromiso
organizacional afectivo normativo de
continuidad
N Valido 120 120 120 120
Perdidos 0 0 0 0
Media 60,28 23,38 19,73 16,88
Mediana 58,00 23,00 19,00 17,00
Moda 55 22 19 16
Desv. 10,743 4,821 3,808 3,057
Desviacion
Asimetria ,101 111 ,041 -,058
Curtosis ,293 ,118 ,138 ,604
Minimo 27 10 9 7
Maximo 88 35 29 25

En la tabla 5, se muestra los estadisticos descriptivos de la variable

compromiso organizacional y sus dimensiones. En primer lugar, se evidencia que la

totalidad de datos (120) son validados. En la variable compromiso organizacional se

muestra que la puntuacién promedio obtenido es 60,28, mediana de 58 y moda 55,
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ademas la asimetria positiva es 0,101, y desviacion estandar de 10,743, lo que indican
una dispersion en los datos. Con respecto a la dimensidbn compromiso afectivo se
encontré desviacion estandar de 4,821 y asimetria de 0,111, lo que indican una ligera
dispersion en los datos; del mismo modo en la dimensidon compromiso normativo se
muestra ligera dispersion en los datos con desviacion estandar de 3,808 y asimetria
positiva 0,041; finalmente la dimension compromiso de continuidad presenta ligera
dispersion en los datos con desviacion estandar de 3,057 y asimetria negativa de -

0,058.

Tabla 6

Frecuencias del nivel de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

f %

Bajo 9 7,5
Medio 77 64,2
Alto 34 28,3
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 6 y figura 7, se muestra los resultados del nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de Saga Falabella. Del total (120), se evidencia que el
64,2% (77) presentan nivel medio de satisfaccion laboral; el 28,3% (34) nivel alto; y el

7,5% (9) nivel bajo.
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Figura 7

Grafico de barras de la satisfaccion laboral
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Tabla 7

Frecuencias del nivel de satisfaccion laboral intrinseca

Satisfaccion laboral intrinseca

f %
Bajo 9 7,5
Medio 79 65,8
Alto 32 26,7
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 7 y figura 8, se muestra los resultados del nivel de satisfaccion

laboral intrinseca de los trabajadores de Saga Falabella. Del total (120), se evidencia
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que el 65,8% (79) presentan nivel medio de satisfaccién laboral intrinseca; el 26,7%

(32) nivel alto; y el 7,5% (9) nivel bajo.

Figura 8

Grafico de barras de la satisfaccion laboral intrinseca
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Tabla 8

Frecuencias del nivel de satisfaccion laboral extrinseca

Medio

Satisfaccion laboral extrinseca

f %
Bajo 10 8,3
Medio 75 62,5
Alto 35 29,2
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje
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En la tabla 8 y figura 9, se muestra los resultados del nivel de satisfaccién
laboral extrinseca de los trabajadores de Saga Falabella. Del total (120), se encontro
que el 62,5% (75) presentan nivel medio de satisfaccion laboral extrinseca; el 29,2%

(35) nivel alto; y el 8,3% (10) nivel bajo.

Figura 9

Grafico de barras de la satisfaccion laboral extrinseca
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Tabla 9

Frecuencias del nivel de compromiso organizacional

Compromiso organizacional

f %
Bajo 6 5,0
Medio 81 67,5
Alto 33 27,5
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje
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En la tabla 9 y figura 10, se muestra los resultados del nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores de Saga Falabella, Lima. Del total (120), se
encontré que el 67,5% (81) presentan compromiso organizacional medio; el 27,5%

(33) nivel alto; y el 5% (6) nivel bajo.

Figura 10

Grafico de barras del compromiso organizacional
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Tabla 10

Frecuencias del nivel de compromiso afectivo

Compromiso afectivo

f %

Bajo 9 7,5
Medio 78 65,0
Alto 33 27,5
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje
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En la tabla 10 y figura 11, se muestra los resultados del nivel de compromiso
afectivo de los trabajadores de Saga Falabella, Lima. Del total (120), se encontré que
el 65% (78) presentan compromiso afectivo medio; el 27,5% (33) nivel alto; y el 7,5%
(9) nivel bajo.

Figura 11

Grafico de barras del compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Compromiso afectivo

Tabla 11

Frecuencias del nivel de compromiso normativo

Compromiso normativo

f %

Bajo 9 7,5
Medio 82 68,3
Alto 29 24,2
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje



52

En la tabla 11 y figura 12, se muestra los resultados del nivel de compromiso
normativo de los trabajadores de Saga Falabella, Lima. Del total (120), se encontro

que el 68,3% (82) presentan compromiso normativo a nivel medio; el 24,2% (29) nivel

alto; y el 7,5% (9) nivel bajo.

Figura 12

Grafico de barras del compromiso normativo
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Tabla 12

Frecuencias del nivel de compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

f %
Bajo 10 8,3
Medio 78 65,0
Alto 32 26,7
Total 120 100,0

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje
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En la tabla 12 y figura 13, se muestra los resultados del nivel de compromiso
de continuidad de los trabajadores de Saga Falabella, Lima. Del total (120), se
encontré que el 65% (78) presentan compromiso de continuidad a nivel medio; el

26,7% (32) nivel alto; y el 8,3% (10) nivel bajo.

Figura 13

Grafico de barras del compromiso de continuidad
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Tabla 13

Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Tabla cruzada Satisfaccion laboral*Compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto
Satisfaccion Bajo f 5 4 0 9
laboral % 4,2% 3,3% 0,0% 7,5%
Medio f 1 74 2 7

% 0,8% 61,7% 1,7% 64,2%
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Alto f 0 3 31 34
% 0,0% 2,5% 25,8% 28,3%
Total f 6 81 33 120

% 5,0% 67,5% 27,5% 100,0%

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 13 y figura 14, se muestra los resultados de la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de Saga
Falabella, Lima. Del total (120), se encontrdé que el 61,7% (74) presenta satisfaccion
laboral a nivel medio y compromiso organizacional medio; el 25,8% (31) presentan

alta satisfaccién laboral y a su vez tienen alto compromiso organizacional.

Figura 14

Grafico de barras de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
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Tabla 14

Relacion entre satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional

Tabla cruzada Satisfaccion laboral intrinseca*Compromiso organizacional
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Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto
Satisfaccion Bajo f 5 4 0 9
laboral % 4,2% 3,3% 0,0% 7,5%
intrinseca Medio f 1 74 4 79
% 0,8% 61,7% 3,3% 65,8%
Alto f 0 3 29 32
% 0,0% 2,5% 24.2% 26,7%
Total f 6 81 33 120
% 5,0% 67,5% 27,5% 100,0%

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 14 y figura 15, se muestra los resultados de la relacion entre
satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional de los trabajadores de
Saga Falabella, Lima. Del total (120), se encontr6 que el 61,7% (74) presenta
satisfaccion laboral intrinseca a nivel medio y compromiso organizacional medio; por
otro lado, el 24,2% (29) presentan alta satisfaccion laboral intrinseca y a su vez tienen

alto compromiso organizacional.
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Figura 15

Grafico de barras de satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional
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Tabla 15

Relacion entre satisfaccion laboral extrinseca y compromiso organizacional

Tabla cruzada Satisfaccion laboral extrinseca*Compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto

Satisfaccion Bajo f 5 5 0 10
laboral % 4,2% 4,2% 0,0% 8,3%

extrinseca Medio f 1 72 2 75
% 0,8% 60,0% 1,7% 62,5%

Alto f 0 4 31 35
% 0,0% 3,3% 25,8% 29,2%

Total f 6 81 33 120
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% 5,0% 67,5% 27,5% 100,0%

Donde: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 15 y figura 16, se muestra los resultados de la relacion entre
satisfaccion laboral extrinseca y compromiso organizacional de los trabajadores de
Saga Falabella, Lima. Del total (120), se encontr6 que el 60% (72) presenta
satisfaccion laboral extrinseca a nivel medio y compromiso organizacional medio; por
otro lado, el 25,8% (31) presentan alta satisfaccion laboral extrinsecay a su vez tienen

alto compromiso organizacional.

Figura 16

Grafico de barras de satisfaccion laboral extrinseca y compromiso organizacional
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4.2.2. Resultados Inferenciales
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Tabla 16

Prueba de normalidad de las variables en estudio

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.

Satisfaccion laboral ,142 120 ,000
Satisfaccion laboral intrinseca ,115 120 ,001
Satisfaccion laboral extrinseca ,139 120 ,000
Compromiso organizacional 111 120 ,001

En la tabla 16, se muestra los resultados de la prueba de normalidad de las
variables en estudio mediante el estadistico Kolmogorov-Smirnov; para la variable
satisfaccion laboral se encontro el valor de significancia de 0,00 < 0,05, por lo que no
cumple con el supuesto de normalidad, del mismo modo las dimensiones satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca no cumplen con la distribucion
normal de los datos debido a que el valor de significancia obtenido en cada caso es
sig. = 0,001 y sig. = 0,000 respectivamente. Finalmente, la variable compromiso
organizacional no cumple con el supuesto de normalidad con sig.- = 0,001 < 0,05. Por

lo tanto, las pruebas de hipétesis corresponden a la estadistica no paramétrica.

4.3. Prueba de Hipotesis

4.3.1. Prueba de Hipotesis General

Ho: La Satisfaccion laboral no influye en el Compromiso organizacional de los
Trabajadores de Saga Falabella.

Hi: La Satisfaccion laboral influye en el Compromiso organizacional de los

Trabajadores de Saga Falabella.
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Tabla 17

Andlisis de correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Correlaciones

Satisfaccién Compromiso
laboral organizacional
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 779"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de 7797 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

En latabla 17 y figura 17 se muestra los resultados del andlisis de correlacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, de donde, se encontré el
valor de significancia de 0,00 < 0,01, por lo que se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, es decir que, existe relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella, Lima 2024;
siendo el coeficiente de correlacion rho = 0,779 lo que indica una correlacion positiva
muy fuerte; ademas el coeficiente r?> = 0,766 indica que el 76,6% de la variabilidad del
compromiso organizacional es explicada por la satisfaccion laboral. Siendo el modelo
lineal de y= 12,5 + 0,8*x, lo que permite concluir que la satisfaccion laboral influye en

el compromiso organizacional de los trabajadores de Saga Falabella.
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Figura 17

Diagrama de dispersién de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
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4.3.2. Prueba de Hipotesis Especifica
4.3.2.1 Prueba de Hipotesis Especifica 1

Ho: La Satisfaccion laboral intrinseca no influye en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.

Hi: La Satisfaccién laboral intrinseca influye en el Compromiso organizacional

de los Trabajadores de Saga Falabella.

Tabla 18
Andlisis de correlacidn entre satisfaccion laboral intrinseca y compromiso

organizacional

Correlaciones
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Satisfaccion Compromiso
_ Iaporal organizacional
intrinseca
Rhode  Satisfaccion laboral Coeficiente de 1,000 ,745”
Spearman intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de , 745" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

En la tabla 18 y figura 18 se muestra los resultados del analisis de correlacion

entre satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional, donde se encontrd

el valor de significancia de 0,00 < 0,01, por lo que se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion entre satisfaccion laboral

intrinseca y compromiso organizacional en los trabajadores de Saga Falabella, Lima

2024; siendo el coeficiente de correlacion rho = 0,745 lo que indica una correlacion

positiva considerable; por otro lado en el grafico 18 el coeficiente de determinacion r?

=0,717 escercano a 1, lo que indica que el 71,7% de la variabilidad del compromiso

organizacional es explicada por la satisfaccion laboral intrinseca. Siendo el modelo

lineal de y= 14,74 + 1,14*x, por lo que se concluye que la satisfaccion laboral intrinseca

influye en el compromiso organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.
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Figura 18
Diagrama de dispersién de satisfaccion laboral intrinseca y compromiso

organizacional

Diagrama de dispersion de Compromiso organizacional por Satisfaccion laboral intrinseca
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4.3.2.2 Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho: La Satisfaccion laboral extrinseca no influye en el Compromiso
organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.

Hi: La Satisfaccion laboral extrinseca influye en el Compromiso organizacional

de los Trabajadores de Saga Falabella.

Tabla 19
Andlisis de correlacidn entre satisfaccion laboral extrinseca y compromiso

organizacional

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso
laboral organizacional
extrinseca
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Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 , 726"
Spearman laboral correlacion
extrinseca Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de , 726" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En latabla 19y figura se muestra los resultados del andlisis de correlacion entre
satisfaccion laboral extrinseca y compromiso organizacional, donde se encontro el
valor de significancia de 0,00 < 0,01, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, es decir que existe relacion entre satisfaccion laboral
extrinseca y compromiso organizacional en los trabajadores de Saga Falabella;
siendo el coeficiente de correlacion rho = 0,726 lo que indica una correlacion positiva
considerable; por otro lado el grafico 19 el coeficiente de determinacion r> = 0,710 es
cercano a 1, lo que indica que el 71% de la variabilidad del compromiso organizacional
es explicada por la satisfaccion laboral extrinseca. Siendo el modelo lineal de y= 17,4
+ 2,14*x. lo que permite concluir que la Satisfaccién laboral extrinseca influye en el

Compromiso organizacional de los Trabajadores de Saga Falabella.
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Diagrama de dispersion de satisfaccion laboral extrinseca y compromiso

organizacional
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Capitulo V. CONCLUSIONES

1. Existe relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
trabajadores de Saga Falabella, Lima 2024 siendo el coeficiente de correlacion
rho = 0,779 lo que indica una correlacion positiva muy fuerte. Esto refuerza la idea
que los niveles de satisfaccion laboral estdn estrechamente vinculados con el

compromiso que los trabajadores sienten hacia la organizacion.

2. En cuanto a la satisfaccion laboral intrinseca, se hall6 una correlacién positiva
considerable de rho =0,745 con el compromiso organizacional en los trabajadores
de Saga Falabella, Lima 2024, reforzando que los aspectos internos del trabajo,
como el uso de habilidades, el sentimiento de realizacion personal, el desarrollo
de la autoridad en el trabajo, la independencia en la labor realizada, el ejercicio
laboral en concordancia con los valores morales y la estabilidad laboral, influyen

significativamente en el compromiso con la organizacion.

3. En cuanto a la satisfaccion laboral extrinseca se observé una correlacion positiva
considerable de rho= 0,726 con el compromiso organizacional en los trabajadores
de Saga Falabella, Lima 2024, reforzando que los aspectos externos, como las
oportunidades laborales, las politicas de la organizacién, la compensacién laboral,
el reconocimiento de la labor realizada y la supervision laboral, también

desemperfian un papel crucial en el compromiso con la organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional
para que los empleados puedan utilizar sus habilidades al maximo y sentirse
realizados en su trabajo. Esto no solo aumentaria su satisfaccion laboral, sino que
también contribuiria a su compromiso con la organizacién al ver que se invierte en

Su crecimiento profesional.

2. Se recomienda revisar las politicas de compensaciones y beneficios para
asegurarse de que sean competitivas y que reconozcan el esfuerzo de los
empleados. Un paquete de compensacion atractiva mejoraria la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.

3. Se recomienda fomentar la comunicacion abierta, el trabajo en equipo y la
colaboracién entre los empleados. Reconocer y recompensar el buen desempefio
es fundamental para mantener un ambiente laboral positivo que fomentaria el

compromiso.

4. Se recomienda programas de mentoria, planes de sucesion y programas de
capacitacion para fomentar el crecimiento personal y profesional de los
empleados. Esto no solo aumentaria su compromiso con la organizacion, sino que
también los ayudaria a desarrollar habilidades que contribuyan a su satisfaccion

laboral.

5. Por ultimo, se recomienda realizar encuestas periédicas de satisfaccion laboral
para evaluar el nivel de esta variable y detectar posibles areas de mejora, con la

finalidad de implementar cambios positivos para los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de satisfacciéon laboral

Instrucciones: El propdésito de este cuestionario es recoger informacion relacionada a
como usted se siente respecto a su trabajo actual, con cuales aspectos esta

“satisfecho” y con cuales esta “insatisfecho”.

Este cuestionario se disefio para identificar opiniones relacionadas con el trabajo. Lo
que interesa obtener en su reaccién a cada aseveracion, por lo que no existen
respuestas correctas o incorrectas. Responda con sinceridad haciendo uso de la

siguiente escala.

Género: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad:
Escala de valoracién Valoracion
Muy insatisfecho 1
Insatisfecho 2
Ni satisfecho, ni insatisfecho 3
Satisfecho 4
Muy Satisfecho 5
_ ) Valoracién
N° Satisfaccion Laboral
213 |4
01 | La oportunidad de hacer uso de mis habilidades y destrezas.
02 | Se capaz de mantenerme ocupado todo el tiempo.
03 | El sentimiento de logro que obtengo del trabajo.
04 | La oportunidad para ser “alguien” en la sociedad.
05 | La oportunidad de decirle a las personas que hacer.
06 | La oportunidad para hacer cosas para los compafieros de trabajo.
07 | Laoportunidad para probar mis propios métodos para hacer el trabajo.
08 | La oportunidad para desempefiarme solo en el trabajo.
09 | La oportunidad para hacer cosas diferentes en algunas ocasiones.
10 | Lalibertad para usar mi propio juicio.
11 | Ser capaz de hacer cosas que no van en contra de mi conciencia.
12 | Laforma en que mi trabajo proporciona un empleo estable.
13 | La oportunidad de avanzar en este trabajo.
14 La’ fo_rma en la que las politicas de la institucion son puestas en la
practica.
15 | Mi salario y la cantidad de trabajo que yo hago.
16 | El reconocimiento que tengo por hacer un buen trabajo.
17 La forma en que mi supervisor coordina el trabajo del personal a su
cargo.
18 | La capacidad de mi supervisor en la toma de decisiones.

Gracias por su colaboracién




72

Anexo 2: Cuestionario de compromiso organizacional

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su centro de trabajo. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y siguiendo
Sus propios sentimientos acerca de la institucion para la que trabaja, exprese su grado
de “grado de acuerdo” o “desacuerdo”. Sea totalmente sincero para contribuir con la
investigacion.

Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad:

Escala de valoracion Valoracién

En total desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 3
De acuerdo 4
En total acuerdo 5
Valoracién
N° Compromiso Organizacional
112 (3|45
01 Actualmente trabajo en esta organizacién més por gusto que por necesidad.
02 Trabajar en esta organizacion representa un significado muy personal para mi.
03 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la organizacion donde
trabajo.
04 Realmente siento como si los problemas de esta organizacién fueran mis
propios problemas.
05 Me enorgullece pertenecer a esta organizacion.
06 Me siento como parte de la familia en esta organizacion.
07 Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece a ella.
08 Una de las principales razones por las que contindo trabajando en esta
organizacion es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.
09 Aunque tuviese otras oportunidades laborales, no creo que fuese idoneo dejar
mi organizacion.
10 Me sentiria afectado si dejase de laboral en esta organizacién considerando
todo lo que he dado.
11 Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porque me siento obligado con
toda su gente.
12 La organizacion donde laboro merece toda mi lealtad.
13 Creo que debo mucho a mi organizacion.
14 Ahora mismo seria duro para mi dejar la organizacion donde trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.
15 Creo que tengo pocas opciones de encontrar otro trabajo como para pensar en
dejar la organizacion.
Uno de los motivos principales por lo que sigue sigo trabajando en mi
16 organizacion es porque fuera me resultaria dificil conseguir un trabajo como el
gue tengo.
Una de las razones principales que me hacen continuar con la organizacion es
17 gue en otras organizaciones no hay equidad en los sueldos ni beneficios
laborales.
18 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora

la organizacion.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3: Andlisis de confiabilidad de las variables

Tabla 20

Analisis de confiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Satisfaccion laboral ,933 18
Compromiso organizacional ,914 18

Nota. En la tabla 20, se muestra un andlisis de confiabilidad de ambas variables de estudio

demostrando la consistencia de las mismas.
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Anexo 4: Base de datos variable satisfaccion laboral

sl s2 s3 s4 sb s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 sl13 s14 s15 sl16 s17 sl18

1 5555555 5 4
2 5 5 5 5 5 5 5 5 4

3 54 4 5 5 1 4 45

n

5
4
4
3
2
4
2
3
2
4
2
3
3
3

3

4 4 3 4 3 4 5 3 3 2

5 2 2 1 112 111

6 4 4 4 4 4 5 3 4 4

7 2 3 2 2 2 2 2 2 2

8 3 4 3 2 3 4 5 3 2

9 2 2 21 3 2 2 2 1

10 5 4 4 4 3 4 4 4 4

11 2 2 2 1 2 2 2 2 2

12 1 2 3 2 3 4 5 3 2

13 1 4 3 4 4 3 2 3 4

14 2 3 2 2 3 2 2 2 2

1
4
3
2
2
2
2
2
5
4
4
3
4
4
4
4
2
2
4
2
4
3

15 3 3 3 3 3 3 1 3 3

16 3 3 3 3 3 4 3 3 3

17 3 3 4 3 3 2 3 3 2

18 2 2 2 3 2 2 3 2 2

19 3 3 2 3 3 2 3 3 3

20 3 4 3 2 2 4 2 3 2

21 3 3 2 3 4 2 3 4 3

22 3 3 2 3 4 2 3 4 3

23 5 5 5 5 5 5 4 5 5

24 3 4 3 4 4 2 3 1 3

25 4 4 4 5 4 2 4 5 4

26 3 4 4 2 3 4 2 3 4

27 4 4 4 4 4 4 4 5 4

28 3 4 3 4 4 2 3 3 3

29 4 4 5 5 4 4 5 4 5

30 5 4 4 4 3 3 4 3 3

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2

32 2 3 2 3 4 2 3 4 3

33 3 4 3 4 3 4 3 4 3

34 3 4 2 3 4 2 3 4 3

35 2 3 2 3 2 3 2 3 2

36 3 2 3 2 3 1 2 3 2

1
4
3
4
5
2
2

37 4 2 3 4 3 2 3 3 3

388 3 4 3 4 3 2 3 3 3

39 3 4 3 4 3 4 2 3 4

40 5 3 5 5 5 5 4 5 3

41 3 4 3 4 4 3 4 3 4

42 2 2 2 2 2 1 2 2 2

43 4 2 2 4 2 3 2 2 3
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2
3
3
3
5
3
3
4
3

4 3 1 3 4 2 3 4 3 4

45 3 3 3 3 2 3 3 2 3

46 3 3 3 3 3 3 4 2 3

47 3 3 3 3 4 3 3 3 3

48 2 3 4 3 4 3 4 3 4

49 4 5 3 3 3 2 3 3 3

50 3 3 3 3 3 2 3 3 3

51 3 3 3 3 3 3 1 3 3

52 3 3 4 3 3 3 3 3 3

1
2
3
4
4
3
4
5
5
3
3
3
3
5
3
3
2
3
2
3
3
3
3
3
4
3
4
2
3
3
5
2
3
2
3
3
3

53 3 3 3 3 3 3 3 3 3

54 4 3 2 3 4 3 4 3 4

56 3 2 3 4 5 3 2 3 4

56 3 3 2 3 4 5 3 2 3

57 4 4 4 2 4 5 4 3 4

58 4 3 4 3 4 3 3 3 3

59 4 3 4 3 3 4 3 4 3

60 4 5 4 4 4 5 4 4 4

61 4 4 2 4 4 3 4 4 5

62 3 1 3 4 2 3 1 3 4

63 3 3 3 3 1 3 4 3 3

64 3 4 3 4 3 3 3 4 5

65 3 1 3 4 2 3 1 3 4

66 4 3 4 3 2 3 3 3 1

67 3 3 3 3 4 3 3 2 3

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3

69 4 3 2 3 4 3 4 3 4

7 3 3 1 3 3 3 3 3 3

71 2 3 3 3 2 3 4 5 3

72 4 3 4 3 4 3 2 3 4

73 3 2 3 4 5 3 2 3 4

74 4 2 3 4 2 3 4 3 2

75 3 2 3 4 5 3 2 3 4

7% 3 4 2 3 4 3 4 3 4

77 4 3 4 3 4 3 4 5 3

7 1 4 3 4 4 3 2 3 4

79 4 4 4 4 4 4 4 3 4

80 4 3 4 3 2 3 4 5 3

81 4 3 4 3 4 3 4 3 2

82 4 3 4 3 4 3 4 3 4

83 3 3 3 1 2 3 4 3 2

84 3 1 3 4 2 3 4 3 4

8 3 4 3 3 2 3 4 3 4

86 4 3 4 3 2 3 4 5 3

87 4 3 4 5 3 3 3 3 3

88 3 2 3 4 2 3 4 3 2

89 4 3 2 3 3 3 3 3 2
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3
4
5
3
3
5
3
3
3
3
4
3
4
4
4
4
5
4
4
4
5
4
4
2
5
5
4
4
4
5
5

900 4 3 4 3 4 5 3 2 3

91 5 4 5 3 4 3 3 5 4

92 5 5 5 5 5 3 5 5 5

9683 3 3 3 3 3 4 3 3 3

94 4 3 3 2 3 4 5 3 2

% 4 3 4 5 3 4 5 3 4

% 2 3 4 2 3 4 3 2 3

97 2 3 4 2 3 4 3 2 3

98 3 4 3 1 3 4 3 3 3

9 3 4 3 2 3 4 2 3 4
100 4 3 4 3 3 4 3 4 3

101 1 2 3 2 3 4 5 3 2

102 4 3 4 3 3 4 3 4 3

103 4 4 4 4 4 4 5 4 4

104 4 4 4 4 5 4 4 4 4

105 5 5 4 5 4 4 4 5 4

106 4 4 4 5 4 4 4 4 4

107 4 4 5 4 2 4 4 4 5

108 4 4 4 4 5 4 3 4 5

109 4 5 4 4 5 4 4 4 5

110 5 4 5 4 4 4 4 3 4

111 5 5 4 5 4 4 4 5 5

112 5 5 4 5 5 4 5 4 4

113 5 5 3 5 3 4 2 3 5

114 4 5 4 3 5 4 4 5 4

115 4 4 4 4 5 4 4 3 4

116 4 3 2 3 4 5 3 1 3

117 4 4 2 3 4 5 3 2 3

118 4 4 5 4 4 5 2 4 4

119 4 4 5 4 4 5 4 4 4

120 5 4 4 4 4 5 4 4 4
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Anexo 5: Base de datos variable compromiso organizacional

cl c2 c3 ¢4 ¢c5 ¢c6 ¢c7 ¢c8 c9 cl10 cl11 c12 cl13 cl1l4 c15 cl6 cl7 c18

1 4 4 3 4 4 5 5 4 4
2 4 4 5 5 4 4 4 4 2

3 4 4 4 5 4 5 4 5 5

n

4
5
3
2

4 4 5 3 2 3 4 3 4 3

1 2 3 1 2 1
6 5 4 4 4 4 4 5 4 4
7T 2 2 2 2 2 2 2 2 2
8 3 4 5 3 4 3 4 3 4
9 2 3 2
10 4 4 4 4 4 4 5 4 5

1

2
2
3

2 3 2 2 2

1

2
2
3
2
3
3
2
2
3
3
3
3
5
3
5
5
4
3
4
3
2
3
3
3
2
2
5
3
3
2
2
2
2

2 2 2 2 3 2 2 3 2

12 4 5 3 2 3 4 3 4 3

11

13 4 3 3 2 3 4 5 3 2

14 3 2 3 2 2 3 2 2 3

15 3 3 3 3 4 3 3 3 3

16 2 3 3 3 3 3 3 3 4
17 2 3 4 3 2 3 3 3

1

18 4 2 3 2 2 3 2 2 3

19 3 3 3 3 3 2 3 3 2

1
2 3 3 3 1 2 3 4 2

20 2 3 4 3 2 3 3 3

21

1

22 2 3 4 3 2 3 3 3
23 5 5 5 5 5 5 5 4 5
24 2 3 4 3 2 3 3 3

1

25 4 4 4 4 4 5 1 4 4

26 2 3 3 3 4 3 4 3 4

27 4 4 4 4 5 4 4 4 4
28 2 3 4 3 2 3 3 3

1

29 4 5 4 4 4 5 4 4 4

30 4 5 4 4 4 5 5 4 5

31

2 5 5 4 3 3 5 5 3

32 3 3 2 3 3 2 3 4 5

33 2 3 3 3 4 4 3 3 2

34 5 3 2 3 3 2 3 4 5

35

2 3 2 3 2 1 2 3

1

36 2 4 4 3 5 5 3 3 3

37 3 4 3 4 3 3 2 3 4

388 3 4 3 4 5 3 4 3 4

39 2 3 4 3 2 3 3 3 3

40 2 5 2 3

41

1 2 3 2 5
3 2 3 4 3

1

3 3 3

42 2 2 2 2 3 2 2 3 2

43 3 1 2 3 4 2 3 4 3
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2
4
3
3

4 3 1 2 3 4 2 3 4 3

45 3 4 3 2 2 3 4 2 3

46 3 2 3 3 2 3 4 3 4

47 3 3 3 3 3 3 3 3 2

48 4 2 3 4 3 2 3 3 3

4
3
3
3
3

49 4 4 4 4 4 5 4 4 4

50 3 3 3 4 3 3 2 3 3

3 3 3 3 3 3 1 3 3

52 3 3 3 3 3 3 3 3 2

51

53 2 3 3 3 3 4 3 3 3
54 3 4 3 4 3

55 4 3 4

1 3 4 2

3 4 2 3 4

1

2
4
4
2
4
4
3
3
2
3

56 5 3 2 3 4 3 4 3 3

57 4 4 3 4 4 4 5 4 4

58 3 3 2 3 3 3 3 3 3

59 4 5 3 2 3 4 3 4 3

60 4 5 5 4 5 4 4 4 4

61

2 2 3 4 2 4 2 2 3

62 2 3 3 3 1 4 3 4 4

63 3 3 3 4 3 3 3 3 3

64 5 3 2 3 2 3 4 3 4

65 2 3 3 3 1 4 3 4 4

66 3 4 3 2 3 3 3 1 2

3
2
3
3

67 3 4 3 3 2 3 3 3 3

68 3 3 3 3 3 3 3 4 3

69 3 4 3 4 3

1 3 4 2

70 3 3 3 3 4 3 5 3 3

1
2
3
4
4
3
3
3
4

71 4 2 3 4 3 2 3 3 3
72 3 4 3 4 3

73 4 3 4

1 3 4 3

3 4 2 3 4

1

74 5 3 2 3 4 3 4 3 3

7 3 4 2 3 3 4 3 2 3

7% 3 4 5 3 2 3 4 3 4

77 2 3 4 3 4 3 4 3 4

78 4 3 3 2 3 4 5 3 2

79 4 4 5 4 4 4 5 4 4

80 3 4 3 4 3 4 3 4 4

3

81 4 3 3 2 3 4 5 3 2

82 3 4 3 4 3 4 3 3 2

4
3
5
4
5
4
4

83 5 3 2 3 4 3 4 3 3

84 5 3 4 3 4 3 4 3 4

8 3 4 4 3 4 3 4 3 4

86 4 3 4 3 4 5 3 4 3

87 5 2 4 3 4 3 5 3 4

88 3 4 3 4 5 3 4 3 4

89 4 4 4 5 4 4 4 2 4
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4
4
5
3
4
3
3
3

90 4 3 4 5 3 4 3 4 3

91 4 4 4 4 4 5 4 4 5

92 5 5 5 5 5 5 5 5 5

9Q% 3 3 3 3 3 3 3 3 2

949 3 4 3 4 2 3 4 2 3

% 3 4 4 5 2 3 1 2

1

3 4 4 3 4 4 3 2

1
1

96
97

3 4 4 3 4 4 3 2

8 3 3 3 3 3 3 3 3 5

3
2

9 3 4 5 3 2 3 4 3 4
100 4 5 3 2 3 4 3 4 3

101 4 5 3 2 3 4 3 4 3

2
5
4
4
3
4
4
4
5
4
4
5
4
4
4
4
2
4
4

102 4 5 3 2 3 4 3 4 3

103 4 5 4 4 4 5 3 4 4

104 4 4 5 4 4 4 1 2 5

105 4 4 4 4 3 4 4 4 4

106 5 4 4 4 3 4 5 4 4

107 4 5 4 4 4 4 3 4 4

108 4 5 4 4 5 5 4 5 4

109 3 3 4 4 5 4 4 5 3

110 4 4 4 5 4 4 4 3 4

111 4 4 4 5 4 4 4 5 4

112 4 4 5 4 5 4 4 3 5

113 4 4 4 5 4 4 5 4 4

114 4 5 5 4 5 4 4 4 5

115 5 5 5 5 5 5 4 2 4

116 3 4 3 2 3 3 3 3 4

1177 4 5 3 2 3 4 3 4 3

118 4 5 4 4 4 5 4 4 4

119 4 4 5 4 4 4 4 5 4

120 4 5 4 4 4 4 4 4 5



Anexo 6: Operacionalizacion de variables

Tabla 21

Operacionalizacion de variables
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VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL ~ D'MENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
- Uso de habilidades. 1,2
Segun Uribe (2015), Satisfaccion - Sentimiento de realize_lcién profesione}l o logro laboral. 34
se entiende como un Laboral - Desarrollo dg la autoridad en e_I trabajo. 5,6 Escala Ordinal
conjunto de Valoracion Intrinseca - Independencia en la labor realizada. 7,8,9,10
Variable percepciones y obtenida para el - Ejercicio laboral en concordancia a los valores morales. 11
Independiente: sentimientos que los cuestionario de - Estabilidad laboral. 12
Satisfaccion trabajadores Minesota de .
Laboral ex_r/)erimentan e Satisfaccion Satisfaccion (F?(iajl?tri::ljansl%idl:I:\ag?gr::iizacién 12
relzﬁg)g;?qu?dtail;ajo Laboral. Laboral - Compens_a(_:ién laboral. _ 15 Escala Ordinal
realizan en el mismo. Extrinseca - Reconocimiento de la labor realizada. 16
- Supervision laboral 17,18
Segun Meyer y Allen
(1991), es el grado en . - Apego emacional. 1,2,3
que un individuo llega Valoracion Corrflpro_m|so - Involucramiento en la problematica de la institucion. 4 Escala Ordinal
a identificarse o obtenida para el Afectivo - Orgullo de pertenencia a la institucion. 5,6,7
involucrarse con la compromiso
organizacion, es decir  organizacional el
Variable es un estado cual se da a
Dependiente: psicolégico que partir de la Compromiso - Compromiso moral con la institucion. 8,9,10 Escala Ordinal
Compromiso caracteriza la relacién aplicacion de la Normativo - Reciprocidad con la institucion. 11,12,13
Organizacional entre la organizacién y escala de
la persona y que compromiso
presenta organizacional
consecuencias de Mevyer . Necesidad de trabajo en la institucion. 14
respecto a la decision AIIe)r/m Y C%n;g:ic:]nl]ilcsjgdde - Opciones laborales. 15,16 Escala Ordinal
para continuar en la Evaluacion de permanencia. 17,18

misma o dejarla.

Nota. En la tabla 21, se describe la operacionalizacién de variables del estudio “Influencia de la Satisfaccion laboral en el Compromiso organizacional de los

Trabajadores de Saga Falabella”
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Anexo 7: Matriz de Consistencia

Tabla 22

Matriz de Consistencia

Problema general Objetivo General Hipotesis General Variables/ Dimensiones Metodologia

-Tipo de
Investigacion:
Investigacion

JExiste influencia de la Determinar la Influencia de la La  Satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral en el Satisfaccion laboral en el influye en el Compromiso Variable 1: Satisfaccién Laboral
Compromiso organizacional de Compromiso organizacional de organizacional de los

los Trabajadores de Saga los Trabajadores de Saga Trabajadores de Saga Variable 2: Compromiso Organizacional Basica
? . o~
Falabella® Falabella. Falabella. _Disefio de
Investigacion:
- . - Y - . . No experimental,
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas Dimensiones transeccional  de
— - — - tipo correlacional.
¢ Existe influencia de la Evaluar el nivel influencia de la La Satisfaccion laboral P
Satisfaccion laboral intrinseca Satisfaccion laboral intrinseca - ol | Poblacién: 120
en el Compromiso en el Compromiso Intrinseca influye en el . . . I _ovacion:
o o Compromiso organizacional  Variable 1: Satisfaccion laboral intrinseca trabajadores
organizacional de los organizacional de los .
. - de los Trabajadores de
Trabajadores de Saga Trabajadores de Saga .
Saga Falabella. -Muestra:
Falabella? Falabella. Muestreo no
c',E)glste |r_niluenC|a dela ) Ane_lllzar Ig influencia de,la La Satisfaccion laboral probabilistico
Satisfaccion laboral extrinseca Satisfaccion laboral extrinseca . infl |
en el Compromiso en el Compromiso extrinseca influye en el . . L . L
N N Compromiso organizacional  Variable 2: Satisfaccion laboral extrinseca -Técnica de
organizacional de los organizacional de los - ; .
- : de los Trabajadores de recojo de datos:
Trabajadores de Saga Trabajadores de Saga
Saga Falabella. Encuesta
Falabella? Falabella.

Nota. Enlatabla 22, se describe la matriz de consistencia del estudio “Influencia de la Satisfaccion laboral en el Compromiso organizacional de los Trabajadores

de Saga Falabella, Lima 2024 — Un estudio de caso”
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