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RESUMEN

La presente investigacién titulada: Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional* del
personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021, tuvo como objetivo
general determinar la relacidn entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la
Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021. Los instrumentos que se utilizaron
fueron cuestionarios en escala de Likert para las variables. Estos instrumentos fueron sometidos a los
analisis respectivos de confiabilidad y validez, que determinaron que los cuestionarios tienen validez y
confiabilidad.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacidén fue aplicada, de nivel
correlacional causal, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental transversal. La poblacién
estuvo formada por 120 administrativos de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Peru
S.A.C., 2021. La técnica empleada para recolectar informacién fue encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos y su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relaciéon estadisticamente
significativa, alta (rs = 0.843) y directamente proporcional, entre Satisfaccion laboral y Compromiso
organizacional; asimismo, debido a que el valor p £ 0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la

hipdtesis general.

* Palabras claves: Satisfaccion laboral, Compromiso organizacional



RIEPILOGO

La presente ricerca intitolata: Soddisfazione lavorativa e impegno organizzativo* del personale
della Societa di Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021, aveva l|'obiettivo generale di
determinare la relazione tra soddisfazione lavorativa e impegno organizzativo nella Societa di servizi
logistici di corriere del Perd S.A.C., 2021. Gli strumenti utilizzati sono stati questionari su scala Likert
per le variabili. Questi strumenti sono stati sottoposti alle rispettive analisi di affidabilita e validita, che
hanno determinato che i questionari hanno validita e affidabilita.

Il metodo utilizzato e stato ipotetico deduttivo, il tipo di ricerca applicata, il livello di
correlazione causale, l'approccio quantitativo; progettazione trasversale non sperimentale. La
popolazione era composta da 120 dipendenti amministrativi della Societa di Servicios Logisticos de
Courier del Perd S.A.C., 2021. La tecnica utilizzata per raccogliere le informazioni e stata un sondaggio
e gli strumenti di raccolta dati sono stati questionari debitamente validati tramite giudizi di esperti e
la loro affidabilita tramite Alpha di Cronbach statistica di affidabilita.

Il coefficiente di correlazione Rho di Spearman mostra una relazione statisticamente
significativa, elevata (rs = 0,843) e direttamente proporzionale tra Soddisfazione Lavorativa e Impegno
Organizzativo; Allo stesso modo, poiché il valore p 0,05, I'ipotesi nulla viene rifiutata e viene accettata

I'ipotesi generale.

* Parole chiave: Soddisfazione lavorativa, Impegno organizzativo



RESUMO

A presente pesquisa intitulada: Satisfacdo no Trabalho e Comprometimento Organizacional*
do pessoal da Courier Logistics Services Company do Peru S.A.C., 2021, teve como objetivo geral
determinar a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional na Courier
Logistics Services Company del Peru S.A.C., 2021. Os instrumentos utilizados foram questionarios em
escala Likert para as varidveis. Estes instrumentos foram submetidos as respetivas analises de
fiabilidade e validade, o que determinou que os questionarios possuem validade e fiabilidade.

O método utilizado foi o hipotético dedutivo, o tipo de pesquisa aplicada, nivel correlacional
causal, abordagem quantitativa; desenho transversal ndo experimental. A popula¢do foi composta por
120 administradores da Empresa de Servigos Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021. A técnica
utilizada para coletar informagGes foi uma pesquisa e os instrumentos de coleta de dados foram
guestionarios devidamente validados por meio de pareceres de especialistas e sua confiabilidade por
meio do teste de Cronbach. Estatistica de confiabilidade alfa.

O coeficiente de correlacio Rho de Spearman mostra uma relacdo estatisticamente
significativa, alta (rs = 0,843) e diretamente proporcional entre Satisfacdo no Trabalho e
Comprometimento Organizacional; Da mesma forma, como o valor de p £ 0,05, a hipdtese nula é

rejeitada e a hipdtese geral é aceita.

* Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, Comprometimento organizacional



INTRODUCCION

La presente investigacion busca identificar como la satisfaccién laboral influye en el
compromiso organizacional. Las empresas son consideradas por algunos tratadistas como la célula de
la gestion empresarial ya que se encuentra en la primera linea con el trato directo con los clientes
donde conocen sus necesidades bdsicas y que todo ello exige una mayor gestion de las organizaciones
ademads de una alta profesionalizacidn tanto en lo técnico como en la gestién de la administracidn.

En tanto, en las organizaciones del sector logistico es fundamental la gestidon del compromiso
organizacional, la cual es motivo de investigacion permanente por muchos investigadores y otros que
intentan con la finalidad de aportar y cambiar el status de muchas organizaciones, que en su gran
mayoria no responden a las exigencias tan cambiantes de la sociedad, debido al avance vertiginoso de
la tecnologia, es decir; muchos jefes de organizaciones no van a la par del avance tecnoldgico, ya que
muchos de ellos responden a criterios eminentemente politicos (Tamaya, 2014).

Es asi que para logran un mayor nivel de competitividad es necesario la eficacia administrativa
en el manejo de los recursos humanos, tecnologia, materiales, estructura y recursos financieros, pues
son elementos que necesitan ser tratados correctamente. Mientras se atiendan las necesidades
afectivas, continuas y normativas del personal, ellos logrardn un mayor desempefio, maxima
competitividad y creara un sentimiento de fidelidad con la empresa, por ello el gerente debe ser
cuidadoso con cada una de las necesidades del trabajador, de tal forma de motivarlos e incentivarlos
a trabajar conscientes de sus acciones y siendo responsables con sus funciones (Porter, 1980).

Muchas exploraciones actuales recientes demuestran que existe una alto indice de
desconfianza en los gremios empresariales asi como a muchas de las instituciones publicas, ante ello
también los medios de comunicacion como es la prensa ha perdido la credibilidad para Camargo
(2020).Sostiene los representantes de las empresas presentan falencias en cuanto a su administracién
muchos de los representantes que han sido nombrados representantes adolecen de equipaje
académico y ante ello un liderazgo bajo por la cual no pueden articular un trabajo en equipo para dirigir
una organizacion para Robbins. (2014) ya que no existe un control de los candidatos desde el momento
que postulan actualmente nuestras sistema de leyes no restringe a aquellos postulantes que se
encuentran investigados que viene hacer una de las falencias para que siga existiendo la corrupcion es
por ello que los procesos burocraticos y la falta de preparacion de los ciudadanos exista una mala
decisién porque no saben a quién elegir el ciudadano al momento de votar lo realiza por emociény no
por conocimiento de su hoja de vida y de los logros del candidato a tal circunstancia se origina una
mala gestién con falta de eficiencia basada en la corrupcién la cual lleva que los trabajadores a
encontrarse sumidas en la pobreza en la falta de oportunidades con carencia de los servicios basicos

dando como resultado la pérdida de credibilidad de las empresas.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, la gestion logistica en el mundo globalizado en las organizaciones del
sector empresarial y también en las organizaciones de los diferentes sectores, resulta ineludible que
los responsables directos de cada organizacidon establezcan politicas y procedimientos donde cada
trabajador de cada organizacidn conozca exactamente la estructura y sus obligaciones, elloimplica que
los gerentes y/o jefes de las organizaciones tengan las capacidades necesarias para liderar. (Lopez,
2017).

En América Latina tiene presente el compromiso organizacional en la predisposicion que
tienen los individuos en cumplir con sus funciones en pro de alcanzar los objetivos establecidos por la
institucion, no obstante, puede haber falta de conexién entre trabajador y la institucidon cuando éste
solo cumple con sus labores por la remuneracién que recibe (Begoia, et al, 2000). Asimismo, las
instituciones han tenido que afrontar retos cuando tiene diversidad de trabajadores, debido a que una
parte se siente desmotivada y la otra se encuentra dispuesta a trabajar coordinadamente para lograr
los propdsitos establecidos, por lo que es necesario llegar a conformar una unidad para obtener calidad
y eficiencia dentro de la institucién (Castro, et al, 2014; Eliyana, et al, 2019; Pitombo, et al, 2014). Los
argumentos presentados tienen gran sentido debido a que el compromiso que establece los grupos de
trabajo puede ser definidos como el corazén de la empresa y genera buenas practicas profesionales
en la empresa (Ruiz del Alba, 2013).

A nivel nacional, los representantes de las empresas de servicios logisticos de courier,
presentan falencias en cuanto a su administracion. Muchos de los representantes que han sido
nombrados representantes adolecen de equipaje administrativo y ante ello un liderazgo bajo por la
cual no pueden articular un trabajo en equipo para dirigir una organizacién. Para Urbina (2017), ya que
no existe un control de los candidatos desde el momento que postulan actualmente existe un sistema
de leyes que no restringe a aquellos postulantes que se encuentran investigados que viene hacer una
de las falencias para que siga existiendo la corrupcion, es por ello que los procesos burocraticos y la
falta de preparaciéon de los ciudadanos exista una mala decisiéon porque no saben a quién elegir el
ciudadano al momento de votar lo realizan por emocién y no por conocimiento de su hoja de vida y de
los logros del candidato. A tal circunstancia se origina una mala gestién con falta de eficiencia basada
en la corrupciodn, la cual lleva a los ciudadanos a encontrarse sumidos en la pobreza en la falta de
oportunidades con carencia de los servicios basicos, dando como resultado la pérdida de credibilidad

en la empresa de servicios la cual pone en riesgo.



Ademas, en América Latina tiene presente el compromiso organizacional en la predisposicion
que tienen los individuos en cumplir con sus funciones en pro de alcanzar los objetivos establecidos
por la institucidn, no obstante, puede haber falta de conexidn entre trabajador y la institucién cuando
éste solo cumple con sus labores por la remuneracion que recibe (Begofia, et al, 2000).

En concreto estas investigaciones asociadas a los constructos del titulo nombrado
anteriormente, coinciden en lo siguiente: 1. Los hallazgos de las investigaciones reportan interrelaciéon
entre los constructos; 2. Los factores que conforman los constructos compromiso organizacional,
satisfaccidn laboral y motivacidn, poseen semejanzas conceptuales, como es el caso de la afectividad
y el ambiente de trabajo; 3. No se encontraron investigaciones en las cuales, con base en las
coincidencias reportadas, entre los dos constructos, se hayan dirigido a estudiar la existencia de sus
relaciones.

Asimismo, la satisfaccion con el trabajo conlleva beneficios indirectos para las organizaciones,
asociados a menor rotaciéon y menor ausentismo, por lo que, segln lo argumentan Arias (2003), a su
vez reduce costos en términos de contratacidon y entrenamiento. Es por ello que si los trabajadores del
sector logistico, no desempeiian sus actividades de acuerdo a los perfiles de cargos y responsabilidades
atinentes al puesto de trabajo, se afectard considerablemente la efectividad de los propdsitos que se
establezcan a corto, mediano y largo plazo.

En cuanto a la empresa de Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C. se aplicaron una serie
de entrevistas a diversos empleados que laboran en ella y los mismos aclararon que dentro de Ila
empresa han presentado dificultades donde intervienen desde los empleados hasta el cargo mayor
qgue vendria a ser el gerente de la empresa, generando inestabilidad en el interior; de igual manera los
empleados han comunicado que sus opiniones no son escuchadas por el gerente debido a sus
constantes faltas, también se ha encontrado otra falla y es que dentro de la empresa no se ha
promovido estrategias que conlleven a que el compromiso organizacional entre los funcionarios se
debilita la convivencia y un ambiente colaborativo entre todos que es favoreciendo a los alcances de
los propdsitos y generando un descontento entre todo el personal administrativo y otros empleados

de dicha compaiiia.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Qué relacidn existe entre la satisfaccién laboral (SL) y el Compromiso Organizacional (CO) en

la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 20217
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1.2.2. Problemas especificos

¢éCudl es larelacion entre el trabajo mentalmente desafiante y el CO en la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 20217

¢Cudl es larelacion entre el sistema de recompensas justas y el CO en la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 20217

¢Cual es la relacion entre las condiciones favorables y el CO en la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 20217

¢Cudl es la relacién entre el apoyo y colaboracién con el CO en la Empresa de Servicios

Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 20217

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacidon entre la satisfaccion laboral y el CO en la Empresa de Servicios

Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacién entre el trabajo mentalmente desafiante y el CO en la Empresa de
Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021

Determinar la relacidon entre el sistema de recompensas justas y el CO en la Empresa de
Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021

Determinar la relacién entre las condiciones favorables. y el CO en la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021

Determinar la relacion entre el apoyo y colaboracion con el CO en la Empresa de Servicios

Logisticos de Courier del Pert S.A.C., 2021

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacidn tedrica
Este proyecto es relevante, ya que nos permitira analizar los problemas sobre la importancia
de ambas variables a estudiar desde un enfoque social, esta investigaciéon permitird que la empresa
aplique un adecuado modelo de gestion a que lo implementen y busquen alternativas para una mejor

gestidn. Es decir, es imprescindible que se manejen adecuadamente ya que en la actualidad muchas
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empresas sufren de obtener malas gestiones en su administracion, lo cual también es pérdida para

las empresas y mas en tiempos donde la eficiencia y compromiso es clave de los trabajadores.

1.4.2. Justificacidn practica

Esta investigacion desde el punto descriptivo, detallara cada proceso que se cumplen en el
servicio administrativo, considerando para ellos la percepcion de los empleados en cuanto a la gestién
empresarial este serd como un aporte y beneficio hacia los administrativos, resultados que serdn
representados en graficos y tablas para una mejor comprensién. Desde un enfoque practico, las
propuestas y estrategias que se presentaran ayudaran a la solucionar o mejorar aquellos problemas
o descontentos que se han venido presentando en la empresa, no es un secreto que cuidarlo es
también importante para el funcionamiento de las actividades de las mismas, porque ademas una

mala gestidn puede permitir que su personal se dirija a trabajar con empresas de la competencia.

1.4.3. Justificacion metodologica

El presente proyecto genera relevancia que es uso de diferentes instrumentos que serviran
para recolectar datos acerca de las variables y dentro del mismo se detallaran todos los
procedimientos llevados a cabo para procesar la informacion y describir los resultados obtenidos de
manera sistematica y organizada. Desde lo metodolégico, las empresas son organizaciones que han
ayudado a mejorar muchos aspectos en la sociedad con el simple hecho de trabajar por su bieny en
cooperacién, asimismo, actualizar el modelo de gestidn y aplicar lineamientos estratégicos porque el
talento humano demanda una amplia atencidn; es conocer qué modelos estan implementando las
empresas que no han logrado sobrepasar los inconvenientes que hoy dia siguen siendo cuestionados

y vigentes, donde deben ser aprovechadas como ventaja competitiva.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Los obstaculos surgen en toda investigacion viniendo de diversas formas, bien sea tedrica,
metodoldgica o practica. Muchas veces tienden a dificultar y a restringir el desarrollo del estudio, lo
gue ha limitado al estudio presente es que se cuentan con pocas referencias que ayuden a sustentarla.
De igual forma hay otras limitaciones como el recurso de material financiero y de tiempo, sin
embargo, los investigadores nos hemos tomado un tiempo para dar la explicacién necesaria y
considerando toda la informacion y experiencia que brinda la empresa de Servicios Logisticos de
Courier del Peru.

El analisis contextual tomado como referencia en el afio 2021.
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I. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: Internacional y nacional

2.1.1. Antecedentes internacionales

El estado de arte obtenido en las investigaciones internacionales, dentro de este contexto,
los trabajos de investigacidn a citar guardan significativa relacidon con el presente estudio, los cuales
brindaran un soporte al andlisis tedrico de resultados, aportes desde diferentes perspectivas en
poblaciones diferentes, entre los cuales se cité a: Anchundia & Cuesta (2018) Sistema de gestidn
universitaria y su influencia en el compromiso organizacional de sus trabajadores de la carrera de
ingenieria industrial de la Universidad Técnica de Manabi, que concluye entre otros aspectos, que
ante los cambios y la globalizaciéon que atravesamos, la satisfactoria implementaciéon de procesos
trascendentales en el sistema de gestion requiere se fortalezcan la seleccion de personas, su
desempeno, evaluacidn, las condiciones laborales y la justa remuneracién, encontrandose una
asociacién de rs = 0,784 entre gestion universitaria y compromiso organizacional, por consiguiente,
es necesario evaluar las capacidades del personal por ello, considera de gran relevancia la preparacién
de perfiles profesionales desde las universidades para mejorar su productividad laboral. Sumado a las
investigaciones, se tiene a los investigadores Alvarez-Indacochea et al. (2018) Gestién del talento
humano orientado al compromiso organizacional en el desempefio de los servidores publicos.
Pudiendo emplear en donde se aplicaron instrumentos en formas de guias de andlisis documentales,
concluyendo que son necesarios los modelos porque permiten orientar adecuadamente a las IES,
proyectando resultados satisfactorios, asimismo, mencionan que los colaboradores deben actuar en
forma conjunta tanto el jefe como el subordinado, para mejorar el clima laboral. Asimismo,
Altamirano (2020) Gestidn municipal y compromiso organizacional del personal administrativo del
Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacién; indicd que el personal que adquiere destrezas por la
capacidad, actitud y conocimientos en el puesto que ocupa tiene un valor agregado porque contribuye
en mayor medida su desarrollo, asimismo, establecié que influye significativamente en el compromiso
organizacional con valores (p = 0,004 < 0,005; rs = 0,009),(p =0,00 < 0,05; rs = 0,872), (p = 0,00 < 0,05;
rs =0,777), (p = 0,00 < 0,05; rs = 0,764) respectivamente. Asi también, Zans (2017) realizé un estudio,
sobre los resultados obtenidos se precisa que en la entidad hay poco liderazgo, en donde se evidencid,
ademas, que los desempeiios de los empleados son considerados bajos, pero, las funciones se
cumplen en los plazos y que las tomas de decisiones se realizan individualmente, en tal sentido, si
mejora el ambiente en la organizacion incide en forma positiva en las funciones y el desarrollo de las

labores de los colaboradores.
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Parra (2021). Andlisis sobre la satisfaccion laboral segln la teoria de Herzberg, ventajas y
desventajas de la inclusidn laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito. Dicho proyecto tiene como
finalidad analizar el grado satisfactorio que poseen las personas con diferentes tipos de discapacidad
en dicha compafiia a investigar. La metodologia empleada fue la descriptiva, ademas de ser no
experimental, y cuantitativo, de tipo transversal, con el fin de determinar los pardmetros de
compromiso y conocimiento acerca de la inclusion laboral. Para la recoleccién de la informacién se
utilizaron técnicas de encuesta y entrevista basada en la teoria de Herzberg; encontrandose una
asociaciéon de rs = 0,832 entre el trabajo mentalmente desafiante y Compromiso Organizacional. Los
resultados obtenidos corresponden a la valoracion de: el logro del trabajo, reconocimiento,
responsabilidad, promocién y los factores asociados a la insatisfaccion laboral que fueron
determinados por la remuneracién, las condiciones de trabajo, la direccién; resaltando la mala

relacidn con los jefes y las pocas probabilidades de un ascenso en la organizacién.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Vilca (2021). COy SL en los docentes de la i.e. Tipac Amaru del distrito de Coporaque de la
provincia de Espinar regién Cusco, 2018. La metodologia se cifie bajo un enfoque cuantitativo,
ademas ser correlativa y descriptiva, contando con la participacién de 19 profesores, a todos ellos se
les emplearon encuestas y cuestionarios, de donde se obtuvieron las informaciones analizadas por
medio de estadigrafos descriptivos e inferenciales. Los resultados evidencian que se tuvo una
correlacidon de Spearman rs = 0,99; que es positiva alta entre sistema de recompensas justas y
Compromiso Organizacional, y también se alcanzé una correlacién de 0,00 que es menor que 0,05; de
acuerdo a ambos fendmenos investigados. Se concluye que la correlacion dio como resultado el ser
positiva alta, ademas, tanto la primera variable como la segunda mantienen un nivel alto de
aceptacion en relacion a los profesores de dicho centro educativo.

Gonzales y Shupingahua (2020). CO y SL en el sector salud. Pudiendo aplicar una metodologia
cuantitativa una muestra de 80 administrativos a quienes se aplicéd dos instrumentos en la escala de
Licker, en sus conclusiones: Podemos determinar por medio de la revisién tedrica que el compromiso
organizacional es indispensable en todas las organizaciones; en las instituciones que prestan en
servicio de salud, el compromiso organizacional por parte de los colaboradores es indispensable,
puesto que un colaborador comprometido con su trabajo no escatima el tiempo, ni el momento que
se pueda presentar la urgencia; lo colaboradores con alto compromiso con su trabajo y una buena
cimentacidn de su vocacion de servicio seran indispensables en las organizaciones prestadoras de

salud; esto de la mano con la satisfaccidn que los colaboradores sientan por sus trabajos resultara en

14



la buena atencidn a los pacientes y la consecucion de los objetivos organizacionales, encontrandose
una asociacién de rs= 0,687 entre las condiciones favorables y Compromiso Organizacional,

Zelada (2018), tuvo como finalidad; analizar el nivel de las satisfacciones laborales y/o
encontrar el grado satisfactorio de trabajo por dimensidn; la investigacion es de nivel aplicativo,
enfoque cuantitativo, ademds de emplear una metodologia descriptiva y no experimental, contando
con un universo de estudio conformado por 28 empleados; se empled el instrumento encuesta de
escala de Lickert; los resultados obtenidos tuvieron un 68% de satisfaccidn baja. En cuanto a condicién
fisica y material, alto 61%,; asignaciones laborales y/o remuneracién 50% alta, politica administrativa
61% alta, realizacion personal 64% baja, relaciones interpersonales 54% alta, relaciones con
autoridades 61% baja, desempleo 57% bajo. En conclusién, el mayor porcentaje de asistentes
personales tiene un bajo nivel de satisfaccién. Las recomendaciones brindan nuevas oportunidades
para recibir competencias, premios para buenos empleados en el lugar de trabajo; reconocimiento
de contribuciones y decisiones.

Gdémez et al. (2018), al realizar su investigacion planted la finalidad de encontrar la asociacion

de los compromisos organizacionales y satisfaccion laboral en los docentes de la facultad de ingenieria
industrial de la UNMSM; Dicho estudio fue descriptivo, correlativo, una muestra de 60 docentes, se
empleé el instrumento cuestionario, y como resultado, la puntuacidn media del profesor mostré un
indice de la satisfaccién laboral se observa que hay un 75,76 de un total de los 110 puntos 69%.
En cuanto a la motivacion, la puntuacidon media fue de 15,33 sobre un maximo de 25 puntos 61%; En
la escala numeérica cultivada, el rendimiento promedio fue de 17.55 de un total de 30 puntos 59%; a
nivel de comunicacién, recibié 15,84 de un total de 25 puntos 63%; finalmente, en cuanto a
identificacion institucional, la puntuacion media obtenida fue de 11,09 sobre un total de 20 puntos
55%. Y rs de 0,545 entre el apoyo y colaboracién con Compromiso Organizacional

Cruz (2019) en su investigacion menciona que este trabajo tuvo finalidad; analizar los factores
relacionados a la satisfaccion laboral del personal médico del Hospital ESSALUD Sudrez de la ciudad
de Angamos de nivel lll; el método empleado para este estudio fue cuantitativo, investigacion
observacional-prospectivo, de corte transversal y analitico, no experimental; la poblacién de estudio
estuvo conformado un total de 93 médicos; se empled corno instrumento cuestionario y los
resultados se debe considerar mostraron que el sexo masculino fue en general 56% y 44% mujeres, el
57% tiene contrato indefinido y el 70% tiene mds de un empleo.

Florez (2017), en su investigacion formulé la finalidad de encontrar la asociacion de los
controles internos en los 300 trabajadores; instrumento de estudio fue la encuesta y los resultados
del estudio que si existe un efecto significativo del control interno en la SL de los trabajadores, debido

a que el valor, valor calculado = 8.349 es mayor que el nimero de la tabla F = 2.45, de lo cual
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encontramos la hipdtesis cero y aceptamos la hipédtesis alternativa, en conclusién que hubo una
influencia significativa entre ambos fenédmenos investigados, determinando un nivel de significancia

del 5% o 0,05.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Satisfaccién Laboral

Considerada un tema popular y ampliamente investigado en el campo de la psicologia
organizacional, y este concepto ha ganado importancia desde que el enfoque de las relaciones
humanas se ha vuelto popular. La satisfaccidon laboral implica un nimero complejo de variables,
condiciones, sentimientos y predisposiciones de comportamiento, que generan aumento en la
productividad, disminucién en los costos de cambio, reclutamiento y capacitaciéon de personal,
reduccion de accidentes laborales, empleados mds enérgicos, accion grupal mejorada, y compromiso
con la empresa.

Se considera que la satisfaccion laboral es el considerado equilibrio que hace que la idea de ir
a trabajar por la mafiana nos haga sentirnos contentos, alegres, motivados en el lugar donde uno
labora (Peréz,2016). Asi mismo se define como un estado emocional derivado de la evaluacion del
propio trabajo; esto es, como el individuo se siente de acuerdo como incluye en su centro de trabajo
en diferentes aspectos (Lopez, 2016). Por otro lado, la satisfaccién laboral es también una
predisposicidn permanente al trabajo, basadas en las creencias y los valores desarrolladas a partir de
la experiencia laboral y el trabajo realizado durante un largo periodo de tiempo. Palma (2005).
Igualmente se afirma que es el cumplimiento acerca de las ocupaciones, “se encuentra entre las
circunstancias de comportamiento jerarquico mas estudiados, por lo que son el lugar principal en este
examen de los colaboradores en sus actividades” (Vasquez, 2012)

Posteriormente se analizan diversos aspectos tedricos relacionados con la satisfaccidon
laboral, pues esta es definida como, la actitud del personal hacia las caracteristicas de su trabajo, dado
ello, Robbins (2004) determina que “cuando se habla de actitudes del personal, hacemos referencia
a la satisfacciéon del mismo” (p.07). De la misma forma, Spector citado por Uribe (2015) define la
satisfaccidon de los trabajadores como las percepciones y emociones que a diario presentan dichos
empleados en su lugar laboral, en pocas palabras, esta percepcidn se convierte en una actitud ya sea
positiva o negativa, de acuerdo a la satisfaccién o insatisfaccién de sus necesidades laborales. Al
mismo tiempo, Franklin y Krieger (2011) determina que la satisfaccién estd comprendida por el
“placer que experimenta el individuo cuando satisface un deseo” (p. 102), que, en el ambito laboral,

se define como la experiencia que genera el personal cuando satisface sus necesidades basicas y
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laborales, como pueden ser el reconocimiento y la remuneracién; o también la disponibilidad de los
recursos para desarrollar sus actividades diarias.

Por su parte, Chiavenato (2009), manifiesta que “la satisfaccion en el trabajo no comprende
la conducta en si misma, sino el comportamiento de los individuos hacia su trabajo en la asociacién"
(p. 13). De manera concreta, Aamodt (2010) determina que la satisfaccién de los trabajadores esta
comprendida por la “actitud que los empleados tienen hacia sus trabajos” (p. 620), la cual es generada
de acuerdo.

No obstante, es relevante, ya que en diversos lugares laborales, pues no solo en cuanto a la
atractiva prosperidad de las personas en cualquier lugar en el que trabajen, sino también en cuanto a
eficiencia y calidad” (Chiang, Salazar, Martin, y Gonzales y Guillén, 2018,p. 7); por lo tanto, es de total
responsabilidad de la gestién actual de satisfacer las necesidades laborales del personal, lo cual
generar que sus actividades laborales se desarrollen de la mejor manera, buscando siempre la
eficiencia del mismo. Asimismo, Chiavenato (2009) indica que la satisfaccion es de suma importancia
para la organizacion, pues el grado que esta posee, “ayuda a atraer y retener habilidades, a mantener
un ambiente jerarquico sdlido, a despertar a las personas y a retomar su dedicacién” (p. 13).

Dimensiéon 1: Trabajo mentalmente desafiante. Se trata de brindarle al empleado
oportunidades para que asuma retos nuevos en su profesidn con el objeto de que cree en un perfil
mas sustentado y que aporte valor a su carrera (Robbins, 1999).

Dimensién 2: Sistema de recompensas justas. Es cuando en la compaiiia se ofrecen
oportunidades de crecimiento tanto laboral como personal, aportdndoles buenas remuneraciones y
politicas que se adecuen a sus labores. Ademas, con este sistema se trata a los empleados de forma
justay llegan a sentir satisfacciéon (Robbins, 1999).

Dimensiéon 3: Condiciones favorables. Es el ambiente de trabajo que se le brinda a los
empleados y dotdndolos de todas las herramientas posibles para que su labor sea realizada
eficientemente, desempefidndose en condiciones favorables para alcanzar los objetivos de la
compafiia (Robbins, 1999).

Dimensién 4: Apoyo y colaboracidn. En el area laboral se pasa una gran parte de las horas del
dia, lo que implica que se haran interacciones sociales dejando en el individuo un incentivo tangible y

creando una fraternidad dentro de la organizacién (Robbins, 1999).

2.2.2. Compromiso organizacional
Asi mismo las teorias que sustentan a la variable compromiso organizacional, se tiene a Katz
y Kahn (1966) lograron definir este punto de acuerdo a lo individual de cada persona y ademas de los

propdsitos institucionales.
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Al respecto Steers citado en Valle Flérez (2016) donde indican que el compromiso es
considerado unidimensional, ya que se presenta cuando el empleado determina un vinculo con su
labor dentro de la compaiiia, asimismo, los autores Allen y Meyer (1996) citado en Maynez, menciond
gue los empleados generan implicancia cuando sienten la obligacién de llevar a cabo sus funciones
de manera que cumpla con los propdsitos o metas establecidas por la organizacion, en donde trabaja
arduamente en relacion con la empresa.

De acuerdo a Katz y Kahn (1966) lograron definir este punto de acuerdo a lo individual de cada
personay ademas de los propdsitos institucionales, sin embargo, Meyer y Allen (1991) aseguran que
no es mas que las cualidades del trabajador hacia la compafiia, también se une a dichas definiciones
Fisher (2017) quien detalla que el compromiso se comienza con esfuerzos del dia a dia de los
empleados para fomentar o fortalecer los propdsitos instituciones.

Al respecto, Steers citado en Valle Flérez (2016) se le considera direccional, pues tiene el
empleado que determinar un vinculo con su labor dentro de la compaiiia, asimismo, los autores Allen
y Meyer (1996) citado en Maynez, menciond que los empleados generan implicancia cuando sienten
la obligacién de llevar a cabo sus funciones de manera que cumpla con los propdsitos o metas
establecidas por la organizacién, en donde trabaja arduamente en relacion con la empresa.

De tal manera, Kruse (2013) indicé que el empleado se siente comprometido con la compaiiia
cuando lo ata un sentimiento emocional, en donde crea lazos sentimentales para abordar la empresa
con mas carifio, generando asi que las metas propuestas sean establecidas o logradas. En la misma
linea, Garcia et al (2017) detallan que en las compaiiias el aspecto esencial es la humanidad, en donde
al establecerse un excelente ambiente laboral esto puede llegar a generar que todos los integrantes
gue conforman una organizacion a sentirse integrados en el campo laboral. Igualmente, Cutipa (2015)
afirmdé que es fundamental procurar brindar una excelente prestaciéon de las labores, pues es
considerado igualitario a las instituciones, pues los inversores conllevan finalidades por alcanzar, por
tanto, el entrelazamiento de las compaiiias y las personas es compleja y fomentadora.

De igual modo, Mercurio (2015) considera que “el compromiso organizacional desempefia un
papel fundamental para determinar si un empleado permanecera en la organizacidn por un periodo
de tiempo mas largo y trabajara apasionadamente para lograr el objetivo de la organizacion” (p. 126).
De acuerdo con Robbins y Judge (2009) menciona que el “compromiso institucional puede verse como
el apego psicoldgico de un miembro hacia a la organizacion” (p. 79). Es decir, que el compromiso
organizacional desempefia un papel muy importante para determinar si un miembro permanecera en
la organizacién y trabajara celosamente para lograr las metas de la misma.

De tal manera, Kruse (2013) indicé que el empleado se siente comprometido con la compaiiia

cuando lo ata un sentimiento emocional, en donde crea lazos sentimentales para abordar la empresa
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con mas carifio, generando asi que las metas propuestas sean establecidas o logradas. En la misma
linea, Garcia et al (2017) detallan que en las compaifiias el aspecto esencial es la humanidad, en donde
al establecerse un excelente ambiente laboral esto puede llegar a generar que todos los integrantes
gue conforman una organizacion a sentirse integrados en el campo laboral. Igualmente, Cutipa (2015)
afirmé que es fundamental procurar brindar una excelente atencidn al talento humano, ya que es
considerado igualitario a las instituciones, pues los inversores tienen propdsitos y metas por lograr,
por tanto, la reciprocidad entre las compaiiias y las personas es complicada y fomentadora.

Ademas, Donde Meyer y Natalie (2015) manifiestan que se presentan dos grandes
componentes para alcanzar los compromisos organizaciones, los cuales son el afectivo y el continuo.
Ademas, Meyer y Natalie (2015) manifiestan la existencia de 3 variables para que se dé el compromiso
organizacional dentro de la empresa, donde la organizacién garantiza que haya cargos de trabajos, al
igual que en la parte personal interviene el género, asi como el entorno que genera comodidad para
cumplir con las funciones competentes y asi se obtiene un beneficio psicolégico del trabajador hacia
la empresa, generando en estos individuos una serie de caracteristicas que sélo al cumplir con sus
tareas pueden realizarla con satisfaccion y la comodidad porque el empleado se siente familiarizado
con la compaiiia.

El compromiso organizacional ha sido ampliamente explorado como indicador de
participacion, este estudio se fundamente en el marco explicativo propuesto por Meyer y Allen
(Earnest et al.,, 2011; John Meyer, 1991; Mufiante Ramos, 2017) el mismo que identifica tres
componentes: afectivo, normativo y de continuidad. A partir de este modelo tridimensional
exploramos la probabilidad de retencién del capital humano contratado.

Igualmente, ha sido facil identificar los factores que afectan el compromiso organizacional,
dado ello, Pefia et al. (2016) mencionan los siguientes factores que se asocian con el compromiso
organizacional: estrés asociado con un rol laboral particular; poder de decisidon que tiene un empleado
con respecto a su propio trabajo; un mayor poder de toma de decisiones hace que el empleado se
sienta empoderado y conduce a un mayor sentido de compromiso; una mayor seguridad laboral hace
gue un empleado confie mds en la organizacidon y aumenta el compromiso; un buen lider puede hacer
gue sus subordinados estén mas comprometidos con su trabajo y la organizacion; los beneficios
proporcionados por una organizacion mantienen felices a sus empleados y demuestran la buena
voluntad de las organizaciones hacia los empleados y su bienestar. (p. 98)

Pink (2016), advierte que los trabajadores comprometidos estan emocionalmente implicados
con la entidad en el que laboran. Por cuanto, propone que, para identificar los indicadores para
evaluar el compromiso, es vital comprender cuales son esos componentes que hacer a los empleados

a comprometerse con sus labores y la institucion. Pink (2016) establece tres factores: Autonomia
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(consiste en la capacidad de control que los empleados ejercen sobre su trabajo y la toma de
decisiones que afectan a ellos mismo), Maestria (son aquellas posibilidades que se presentan en
mejorar a nivel profesional y desarrollarse para lograr un mejor talento de las actividades a realizar),
Propésito (el contenido de dicha investigacion para que sea de beneficio a otros investigadores).

Dimensiones de compromiso organizacional:

Siguiendo a Meyer y Allen (1991)

Dimension 1. Compromiso afectivo. Se basa en el que el trabajador ejerce su labor de manera
satisfecha o feliz, en donde no se encuentra laborando sélo por dinero, sino que ama su funciéon
dentro de la compaiiia o institucion.

Dimension 2. Compromiso continuo. Este punto se encuentra relacionado directamente con
la motivacion extrinseca, ya que se basa en que el empleado ejerce su labor por medio de Ia
motivacidon monetaria, en donde si en algin momento desea retirarse de la compainiia, este dejara de
percibir un sueldo, ya que no labora por la funcidn que cumple sino por el fondo monetario.

Dimension 3. Compromiso normativo. Se inclina hacia la responsabilidad moral que tiene un
empleado hacia la compaiiia, en donde también es considerado reciproco hacia la obtencién de

beneficios, como por ejemplo los incentivos monetarios y el desarrollo integral.

2.3. Conceptual

Existe una diversidad de criterios sobre la satisfaccién laboral de un sujeto, el cual puede ser
positivo o negativo dentro de una organizacién, las condiciones laborales, el liderazgo, el aspecto
social, el trabajo en si (la variedad de tareas involucradas, el interés y el desafio del trabajo genera, y
la claridad de la descripcion / requisitos del trabajo).

Ademas, en el estudio de Seraj et al. 2014 [11] se le otorga mucha importancia a la satisfaccion
laboral en la profesion odontoldgica al expresar que tanto su evaluacion como la de sus factores
subyacentes pueden mejorar la carrera profesional y elevar la productividad educativa y de
investigacion, conduciendo asi a una mayor calidad de los servicios Courier y mejorar finalmente el
estado de servicio. Sumado a eso, la satisfaccion laboral favorece un rendimiento elevado de los
empleados con la compaiiia, y disminuyendo las intenciones de renunciar al trabajo. Puesto que los
sujetos insatisfechos son muy propensos a abandonar la organizacion y, a su vez, los trabajadores
insatisfechos que permanecen, disminuirian el rendimiento laboral e incluso podria conducir a
saboteos laborales [12].

Sumado a ello, Meyer y Allen (1991) lo han conceptualizado como el compromiso que genera
un individuo con la compaiiia en la que labora influyendo en cada una de sus decisiones laborales. De

igual forma, los mismos investigadores disefiaron un modelo tridimensional donde destacan
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componentes tales como el compromiso, la afectividad, la continuidad y normativa; estos tienen la

capacidad de ser asumidos de diversas formas segun las entidades o grupos que lo utilicen.

2.4. Definicion de términos basicos

Aspectos

Algunos de los aspectos muy importantes para “la satisfacciéon laboral son el salario, la
cualidad del trabajo, compafieros o equipos y los requisitos laborales inmediatas” (Newstrom, 2011a).

Calidad de Vida Laboral

Gibson (2004), aclara que es vista como un proceso donde hay continuidad y dindmica en las
tareas laborales y que se encuentran organizadas de forma subjetiva y objetiva en los elementos de
operacién y de relacion contribuyendo un mejor desarrollo para las personas.

Condiciones de trabajo

La definicion de condiciones de trabajo con medidas técnicas, médicas y también
psiquiatricas, para pronosticar personalmente percances, limpiar las condiciones ambientales
inseguras y para instruir o buscar personalmente el desarrollo de la prevencién (Miinch y Ricalde,
2011).

Medios para el logro

“Con respecto a los métodos utilizados para lograr el resultado esperado, los puestos se
consideran agradables, de pago justo, que brindan oportunidades de ganancias y beneficios, que
desafian a las personas y las satisfacen” (Chiavenato,2011).

Motivacion

El impulso externo o interno que se genera en el individuo para realizar sus labores de forma
exitosa, alcanzando los propésitos planteados (Ramirez, 2015)

Trabajo en equipo

Es un sistema de colaboracidn donde prevalece el respeto y la confianza por los miembros del
grupo que se encuentra laborando en la compaiiia (Suarez, 2015)

Zonas soft-seating

En todas las companiias debe existir una zona de relajacion donde los trabajadores se tomen

un tiempo para si mismo aumentando su disposicion a las labores (Lambda, 2013).

21



1. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis: general y especificas

3.1.1. Hipétesis general
Hipétesis general
Existe relacion significativa entre la Satisfaccidon Laboral y Compromiso Organizacional del

personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier Del Peru S.A.C., 2021.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hipétesis especifica 1

Existe relacidn significativa entre el trabajo mentalmente desafiante y Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

Hipdtesis especifica 2

Existe relacion significativa entre el sistema de recompensas justas y Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Pert S.A.C., 2021.

Hipétesis especifica 3

Existe relacion significativa entre las condiciones favorables y Compromiso Organizacional del
personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

Hipétesis especifica 4

Existe relacion significativa entre el apoyo y colaboracién con Compromiso Organizacional del

personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

3.2. Definicidn conceptual de variables

Compromiso organizacional

Allen y Meyer (1996) citado en Mdaynez han destacado que los individuos crean un vinculo con
las compafiias con las que se sienten identificados por los valores que persiguen y los objetivos que
desean alcanzar, lo que les permite actuar en armonia.

Satisfaccion laboral

Se trata de la conducta que tiene un individuo hacia su labor, desempefidndose con altos
niveles debido a que siente satisfaccion por sus funciones y manteniendo una actitud positiva en todo
momento, sin embargo, si este sujeto siente insatisfaccion la conducta que reflejarad serd negativa

(Robbins, 1999).
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3.2.1.

Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Matriz operacionalizacién satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas de Rangos y niveles
medicion
Trabajo -Trabajo intelectualmente 1-6 ESCALA: Ordinal Satisfecho <90 -
mentalmente estimulante. 120>
desafiante -Autonomia. Siempre (5)
-Retroalimentacién de Casi siempre (4) Poco Satisfecho
desempefio. A veces (3) <57 - 89>
Sistema de -Sistema de salarios. 7-16 Casi nunca (2)
recompensas -Politicas de ascenso Nunca (1) Insatisfecho <24 -
justas -Equidad. 56>
-Reconocimientos.
-Rotacién de Personal.
Condiciones -Condiciones fisicas en el 17-20
favorables trabajo.
-Dotacién de equipos,
herramientas, etc.
Apoyoy -Compafierismoy 21-24

colaboracion

cooperacion.
-Motivacion

Tabla 2: Matriz operacionalizacién compromiso organizacional

Dimensiones

Indicadores

Escalas de
medicién

items

Rangos y niveles

Compromiso
afectivo

Identificacion
Importancia
Reconocimiento
Pertenencia
Valores
Motivacion
Desempefio
Iniciativa

1-8 ESCALA: Ordinal

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

Compromiso
normativo

Practicas
Lealtad

Etica

Lealtad
Valores
Beneficio
Cumplimiento

Compromiso
continuo

Sacrificio
Decision
Costoso
Miedo
Necesidad
Cumplimiento
Dificultad
Aceptacién

17-24

Alto <90 - 120>

Medio <57 - 89>

Bajo <24 - 56>
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Iv. DISENO METODOLOGICO

4.1. Tipo ydisefio de la investigacion

Tipo

El estudio se basd en el tipo de investigacion aplicada de acuerdo a Valderrama (2013), se
centra en la resolucién de problemas en un contexto determinado, es decir, busca la aplicacién o
utilizacién de conocimientos, desde una o varias dareas especializadas, con el propdsito de
implementarlos de forma practica para satisfacer necesidades concretas, proporcionando una solucién
a problemas del sector social o productivo.

Disefio

De acuerdo con el estudio se trabajé con el disefio no experimental, realizando el corte
transversal debido a que no habra manipulacién de las variables de forma deliberada se trata de
observar la conducta del fendmeno para aportar la explicacidn y analisis correspondiente (Valderrama,
2013).

Enfoque

Esta investigacion se desarrollara bajo el enfoque cuantitativo, cuya definicidn clasica refiere
a que se pretende explicar la realidad social de la cultura organizacional y la satisfaccién del docente,
desde una perspectiva objetiva y externa. Su propdsito es indagar exactamente las mediciones e
indicadores sociales con el fin de realizar una generalizacion de los resultados a situaciones o
poblaciones amplias, bajo este método se trabaja fundamentalmente con los nimeros, es decir, datos

cuantificables (Hernandez et al., 2014).

4.2. Método de investigacion
Para el presente trabajo de investigacion el método que se usara es el hipotético deductivo.
Segun (Sanchez, H y Reyes, C, 2015) se trata de un proceso donde se brindan posible hipdtesis para

luego contrastarla o vincularlas con otras técnicas Para aportar las soluciones a los hechos sugeridos.

4.3. Poblacién y muestra
Poblacién
Dicho estudio estuvo constituido por 120 administrativos de la Empresa de Servicios Logisticos
de Courier del Peru S.A.C., 2021, mismos que les aplicara la encuesta para su posterior analisis y
obtener resultados finales.
Hernandez y et al (2010), estd conformada por un total de objetos o individuos que tienen

especificaciones similares en lugares y tiempos especificos para hacer posible el estudio de la situacion.
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4.4. Lugar de estudio

Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de informacion

Técnica

Con respecto a la técnica de la encuesta es uno de los mecanismos para realizar la recoleccién
sobre los datos estadisticos que se investiga, también podria denominarse como un procedimiento
gue tiene como objetivo obtener un resultado determinado (Hernandez et al., 2014).

Instrumentos

El cuestionario estructurado fue el empleado para recoger las informaciones requeridas de la
poblacién. Al respecto, Carrasco (2006) definid el cuestionario como el proceso de obtener mediante
un formato de preguntas las opiniones de los encuestados para luego ser analizados.

Validez

Cada instrumento pudo ser validado por un grupo de expertos, de tal forma que los
instrumentos disefiados tuvieron un resultado de aplicable tanto para la gestién municipal como para

la participacion ciudadana (Villasis-Keever, 2018).

Tabla 3: Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento Satisfaccién Laboral

N2 Grad(? . Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Dr. Luis Alberto Nuriez Lira Aplicable

2 Dra. Payano Blanco Jackelyne Ingrid Aplicable

3 Dr. José Victor Quispe Atuncar Aplicable

Fuente: elaboracion propia

El instrumento de Satisfaccidn Laboral es aplicable segun el criterio de los expertos.

Tabla 4: Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento Compromiso Organizacional

Ne Grad? . Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Dr. Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable

2 Dra. Payano Blanco Jackelyne Ingrid Aplicable

3 Dr. José Victor Quispe Atuncar Aplicable

Fuente: elaboracion propia

El instrumento de Compromiso Organizacional es aplicable segun el criterio de los expertos.
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Confiabilidad

El instrumento utilizado aporté la confiabilidad al utilizar el Alfa de Cronbach, teniendo un
disefio de escala de Likert con proporciones polifonicas, por lo que Hernandez et al, (2014)
manifestaron que los instrumentos deben obtener un nivel repetitivo cuando son aplicados al mismo
numero de individuos y con resultados parecidos a los datos arrojados de la prueba piloto; la variable
satisfaccién laboral el alfa de Cronbach fue de 0,913 y para compromiso organizacional fue de 0,869

denotando una alta confiabilidad.

Tabla 5: Resultados de la prueba piloto de los instrumentos

. < . Alfa de o4
Dimensién/variable Cronbach N° de items
Satisfaccién Laboral ,913 24
Compromiso organizacional. ,869 24

4.6. Analisis y procesamiento de datos

Andlisis de datos

Con el objeto de analizar los datos recaudados se aplicé el software estadistico denominado
SPSS V. 25 donde las acciones realizadas fueron vaciar los datos en una hoja de Excel para que fuese
procesada por el software, obteniendo los datos descriptivos de la estadistica y reflejandose en tablas
de frecuencia y en figuras; continuamente se llevd a cabo la estadistica inferencial con el objeto de
conocer si los elementos investigados tienen incidencia.

Procedimiento

Para proceder a realizar la investigacion se solicitd al gerente de recursos humanos de la
empresa Servicios Logisticos de Courier del Pert S.A.C que les permitiera que se les proporcionara toda
la informacién posible para que el estudio tuviese facilidad para aplicar los instrumentos y dejandole
saber que los participantes se encontraran en anonimato.

El tipo de muestreo utilizado fue: Muestreo no probabilistico aleatorio. De acuerdo a la
poblacién estan compuestos en relacién a data actualizada de indicadores de nimero de trabajadores
en general, nUmero de trabajadores por género y nimero de trabajadores por género grupos de edad;
de esta manera se garantizard la representatividad de la muestra y asi la generalizacion de los

resultados.
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Utilizando el mapeo de las areas y distribuyendo proporcionalmente la muestra en
consistencia con la poblacién en general. La encuesta fue asistida. Tuvo un equipo de encuestadores
conformado por los dos autores de la presente investigacion a fin de poder garantizar la imparcialidad

La investigacion se centrd principalmente en las variables que aportaron el objetivo del
proyecto, por lo que se aplicaron dos cuestionarios a 120 trabajadores que conformaban al personal
administrativo de la compafiia, ademas los participantes accedieron a responder los cuestionarios para
continuamente el investigador hacer el andlisis debido utilizando herramientas estadisticas para
obtener resultados cuantificables y asi poder dar la descripcién de la comparacién de la hipdtesis y
verificando que hubieran niveles de relacién con respecto a satisfacciéon laboral y compromiso
organizacional. Se vacid los datos a una tabla en Excel procediéndose a procesarlos graficos y cuadros

estadisticos presentados en los datos arrojados de dicha indagacion.
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V. RESULTADOS

5.1.

Resultados descriptivos

Variable: Satisfaccion laboral

Tabla 6: Distribucidn de frecuencias de la variable Satisfaccion Laboral en la Empresa de Servicios

Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 19 15,8
Poco satisfecho 61 50,8
Satisfecho 40 33,3
Total 120 100,0

Figura 1.

Nivel de condiciones de trabajo

Se evidencia en la tabla 6 y la figura 1, el 19 (15.8%) consideran a la Satisfaccién laboral como

en el nivel insatisfecho, mientras que 61 (50.8%) el nivel poco satisfecho y el 40 (33.3%), de los

encuestados como en el nivel satisfecho. De estos resultados se demuestra que los participantes que

no tienen certeza sobre la existencia de las politicas restrictivas laborales se comportan mas como

quienes si tienen politicas restrictivas que como quienes no tienen politicas restrictivas en su sitio de

trabajo.
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Dimensiones de Satisfaccion laboral
Tabla 7: Distribucidn de frecuencias de las dimensiones Satisfaccidn Laboral en la Empresa de

Servicios Logisticos de Courier del Pert S.A.C., 2021

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Trabajo mentalmente Insatisfecho 21 17,5%
desafiante Poco satisfecho 65 54,2%
Satisfecho 34 28,3%
Sistema de recompensas Insatisfecho 20 16,7%
justas Poco satisfecho 55 45,8%
Satisfecho 45 37,5%
Condiciones favorables Insatisfecho 22 18,3%
Poco satisfecho 61 50,8%
Satisfecho 37 30,8%
Apoyo y colaboracion Insatisfecho 21 17,5%
Poco satisfecho 63 52,5%
Satisfecho 36 30,0%

Figura 2. Nivel de condiciones de trabajo

En opinién de la tabla nimero7 y figura nimero 2, se demuestra que un 21 (17.5%) de los 120
administrativos de la Empresa encuestados afirman que el nivel de conocimiento sobre Trabajo
mentalmente desafiante, es insatisfecho. Asi mismo 65 (54.2%) manifiestan un conocimiento de nivel
poco satisfecho, mientras que el 34 (28.3%) refieren un conocimiento de nivel satisfecho. En la

dimensidon Sistema de recompensas justas se observa que el 20 (16.7%) refieren que el nivel de
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conocimiento es insatisfecho. Asi mismo 55 (45.8%) manifiestan un conocimiento de nivel poco
satisfecho, mientras que el 45 (37.5%) refieren un conocimiento de nivel satisfecho. En la dimensién
Condiciones favorables se observa que el 22 (18.3%) refieren que el nivel de conocimiento es
insatisfecho. Asi mismo 61 (50.8%) manifiestan un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras
que el 37 (30.8%) refieren un conocimiento de nivel satisfecho, y finalmente en la dimensién Apoyo y
colaboracion se observa que el 21 (17.5%) refieren que el nivel de conocimiento es insatisfecho. Asi
mismo 63 (52.5%) manifiestan un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras que el 36 (30.0%)
refieren un conocimiento de nivel satisfecho

Ahora bien, estos resultados demuestran, principalmente, que no hay efectos significativos

sobre la satisfaccién laboral en ninguno de las dimensiones el nivel de percepcién es satisfecho.

Variable: Compromiso organizacional
Tabla 8: Distribucion de frecuencias de la variable Compromiso Organizacional de la Empresa de

Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 18,3
Medio 62 51,7
Alto 36 30,0
Total 120 100,0

Figura 3: Niveles de la Compromiso organizacional de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del

Peru S.A.C., 2021

Se evidencia en la tabla 8 y la figura 3, el 22 (18,3%) consideran al compromiso organizacional

como en el nivel bajo, mientras que 62 (51,7%) el nivel medio y el 36 (30,0%), de los encuestados como
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en el nivel alto. De estos resultados se demuestra que los participantes que no tienen certeza de su

compromiso con la empresa.

Dimensiones de Compromiso organizacional
Tabla 9: Distribucion de frecuencias de las dimensiones Compromiso Organizacional de la Empresa de

Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Compromiso afectivo  Bajo 24 20,0%
Medio 57 47,5%
Alto 39 32,5%
Compromiso Bajo 24 20,0%
normativo Medio 58 48,3%
Alto 38 31,7%
Compromiso continuo Bajo 23 19,2%
Medio 57 47,5%
Alto 40 33,3%

Figura 4. Niveles de Compromiso organizacional por dimensiones

En opinidn de la tabla nimero 10 y figura numero 4, se demuestra que un 24 (20.0%) de los
120 administrativos de la Empresa encuestados refieren que el conocimiento sobre Compromiso
afectivo es bajo. Ademas, un 57 (47.5%) manifiestan un conocimiento de nivel medio, mientras que el
39 (32.5%) refieren un conocimiento de nivel alto. En la dimensién Compromiso normativo se observa
que el 24 (20.0%) refieren que el nivel de conocimiento es bajo. Asi mismo 58 (48.3%) manifiestan un
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conocimiento de nivel medio, mientras que el 38 (31.7%) refieren un conocimiento de nivel alto. y

finalmente en la dimensidon Compromiso continuo se observa que el 23 (19.2%) refieren que el nivel

de conocimiento es bajo. Asi mismo 57 (47.5%) manifiestan un conocimiento de nivel medio, mientras

que el 40 (33.3%) refieren un conocimiento de nivel alto.

Prueba de normalidad

El Test de Kolmogorov-Smirnov, se aplica para se usa en una muestra mayor a 50 integrantes.

(n>50).

Criterios:

Si sig > 0.05 la muestra proviene de una poblacién normal

Si sig < 0.05 la muestra no proviene una poblacién normal

Tabla 10: Prueba de normalidad para n > 50
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,100 107 ,011
Trabajo mentalmente desafiante ,130 107 ,000
Sistema de recompensas justas ,124 107 ,000
Condiciones favorables ,163 107 ,000
Apoyo y colaboracion ,131 107 ,000
Compromiso organizacional ,138 107 ,000
Compromiso afectivo ,127 107 ,000
Compromiso normativo ,145 107 ,000
Compromiso continuo ,130 107 ,000

Se evidencia que sig < 0,05, ademas la totalidad poblacional no corresponde a una poblacién

normal; por lo que, el contraste de dicha hipdtesis se llevard a cabo por medio del Rho de Spearman.

5.2. Resultados inferenciales

Hipétesis general

Ho: No existe relacidn significativa entre la Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional

del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021.

H1: Existe relacidn significativa entre la Satisfaccidon Laboral y Compromiso Organizacional del

personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.
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Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica a = 0,05; que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.

Regla de decisidn:

“_ n

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Ho

“._ n

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Ho

Prueba estadistica

La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman

Tabla 11: Coeficiente de correlacion de Spearman; Satisfaccién Laboral y Compromiso

Organizacional

Satisfaccion Compromiso

Correlaciones laboral organizacional
Rho de Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,843™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion ,843™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Decision estadistica
Se demuestra que el Spearman tuvo un valor de (rs =0.843) ademas de ser positivo, de acuerdo
a ambos fendmenos, sin embargo, el valor p fue < 0.05 en tal sentido, es negada la nula y afirmada la

general.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacidn significativa entre el trabajo mentalmente desafiante y Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

H1: Existe relacién significativa entre el trabajo mentalmente desafiante y Compromiso

Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.
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Tabla 12: Coeficiente de correlacion de Spearman; Trabajo Mentalmente Desafiante y

Compromiso Organizacional

Trabajo
mentalmente Compromiso
Correlaciones desafiante organizacional
Rho de Trabajo mentalmente Coeficiente de correlacion 1,000 , 782
Spearman  desafiante Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso organizacional  Coeficiente de correlacion ,782™" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Decisidn estadistica
Se demuestra que el Spearman tuvo un valor de (rs =0.782) ademas de ser positivo, de acuerdo
al Trabajo mentalmente desafiante y Compromiso organizacional, sin embargo, el valor p fue < 0,05

en tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 1.

Hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el sistema de recompensas justas y Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

H1: Existe relacion significativa entre el sistema de recompensas justas y Compromiso

Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Pertd S.A.C., 2021.

Tabla 13: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sistema de Recompensas Justas y

Compromiso Organizacional

Sistema de
recompensas Compromiso
Correlaciones justas organizacional
Rho de Sistema de Coeficiente de correlacion 1,000 ,808™
Spearman recompensas justas Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso Coeficiente de correlacion ,808"" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Decisidn estadistica
Se demuestra que el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.808) ademas de ser positivo, de acuerdo
al Sistema de recompensas justas y Compromiso organizacional, sin embargo, el valor p fue < 0,05 en

tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 2.
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Hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones favorables y Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Perd S.A.C., 2021.

H1: Existe relacion significativa entre las condiciones favorables y Compromiso Organizacional

del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C., 2021.

Tabla 14: Coeficiente de correlacion de Spearman; Condiciones Favorables y Compromiso

Organizacional

Condiciones Compromiso

Correlaciones favorables organizacional
Rho de Condiciones favorables Coeficiente de correlacién 1,000 , 766"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion ,766" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Decision estadistica
Se demuestra que el Spearman tuvo un valor de (rs =0.766) ademas de ser positivo, de acuerdo
a las Condiciones favorables y Compromiso organizacional, sin embargo, el valor p fue < 0,05 en tal

sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 3.

Hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacién significativa entre el apoyo y colaboracién con Compromiso
Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Pert S.A.C., 2021.

H1: Existe relacidn significativa entre el apoyo y colaboracién con Compromiso Organizacional

del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier del Pert S.A.C., 2021.

Tabla 15: Coeficiente de correlacion de Spearman; Apoyo y Colaboracion y Compromiso

Organizacional

Apoyoy Compromiso
Correlaciones colaboracién  organizacional
Rho de Apoyo y colaboracion Coeficiente de correlacion 1,000 6777
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion 677" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decisidn estadistica
Se demuestra que el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.677) ademas de ser positivo, de acuerdo
al Apoyo y colaboracién y Compromiso organizacional, sin embargo, el valor p fue <0.05 en tal sentido,

es negada la nula y afirmada la especifica 4.
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VL. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados evidencian diversos datos numéricos de acuerdo a los fendmenos de estudio y
sus dimensiones, en tanto, se observa a continuacién, todos los hallazgos del proyecto:

El reporte de los datos arrojados sobre la Satisfaccion laboral de la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Peru S.A.C. es observable en la tabla nimero 7 y figura nimero 1, en donde
un 19 (15.8%) consideran a la Satisfaccion laboral como en el nivel insatisfecho, mientras que 61
(50.8%) el nivel poco satisfecho y el 40 (33.3%), de los encuestados como en el nivel satisfecho. De
estos resultados se demuestra que los participantes que no tienen certeza sobre la existencia de las
politicas restrictivas laborales se comportan mas como quienes si tienen politicas restrictivas que como
guienes no tienen politicas restrictivas en su sitio de trabajo. Similarmente en la tabla nimero 8 y
figura nimero 2, es observable que un 21 (17.5%) de los 120 administrativos de la Empresa
encuestados afirman que el nivel de conocimiento sobre Trabajo mentalmente desafiante, es
insatisfecho. Asi mismo 65 (54.2%) manifiestan un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras
que el 34 (28.3%) refieren un conocimiento de nivel satisfecho. En la dimension Sistema de
recompensas justas se observa que el 20 (16.7%) refieren que el nivel de conocimiento es insatisfecho.
Asi mismo 55 (45.8%) manifiestan un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras que el 45
(37.5%) refieren un conocimiento de nivel satisfecho. En la dimension Condiciones favorables se
observa que el 22 (18.3%) refieren que el nivel de conocimiento es insatisfecho. Asi mismo 61 (50.8%)
manifiestan un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras que el 37 (30.8%) refieren un
conocimiento de nivel satisfecho, y finalmente en la dimensidn Apoyo y colaboracion se observa que
el 21 (17.5%) refieren que el nivel de conocimiento es insatisfecho. Asi mismo 63 (52.5%) manifiestan
un conocimiento de nivel poco satisfecho, mientras que el 36 (30.0%) refieren un conocimiento de
nivel satisfecho.

Ahora bien, estos resultados demuestran, principalmente, que no hay efectos significativos
sobre la satisfaccion laboral en ninguno de las dimensiones el nivel de percepcidn es satisfecho.; lo
sustenta: Maldonado (2017). Lo sustenta (Robbins, 1999).

El reporte de los datos arrojados en el Compromiso organizacional en la tabla 9y la figura 3, el
22 (18.3%) consideran a la Compromiso organizacional como en el nivel bajo, mientras que 62 (51.7%)
el nivel medio y el 36 (30.0%), de los encuestados como en el nivel alto. Asi mismo en Niveles de
Compromiso organizacional por dimensiones, en la tabla nimero 10y figura nimero 4, es observable
que un 24 (20.0%) de los 120 administrativos de la Empresa encuestados refieren el grado de
conocimiento sobre Compromiso afectivo, es bajo. Ademas, 57 (47.5%) manifiestan un conocimiento
de nivel medio, mientras que el 39 (32.5%) refieren un conocimiento de nivel alto. En la dimension

Compromiso normativo se observa que el 24 (20.0%) refieren que el nivel de conocimiento es bajo. Asi
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mismo 58 (48.3%) manifiestan un conocimiento de nivel medio, mientras que el 38 (31.7%) refieren
un conocimiento de nivel alto. y finalmente en la dimensién Compromiso continuo se observa que el
23 (19.2%) refieren que el nivel de conocimiento es bajo. Asi mismo 57 (47.5%) manifiestan un
conocimiento de nivel medio, mientras que el 40 (33.3%) refieren un conocimiento de nivel alto. Lo
sustenta: Allen y Meyer (1996).

En cuanto al comparativo con los antecedentes, cabe mencionar que debido a la existencia de
pocos antecedentes donde el o los autores hayan profundizado el diagndstico con las dos variables
consideradas en el presente estudio, en estos casos, Unicamente se compard los resultados de las
variables del estudio referenciado con los resultados de la misma variable obtenidos del programa
SPSS. Obviamente, en donde se tenga un antecedente con las dos variables, se procedié a efectuar los
comparativos e las variables.

En opinién se demuestra en la tabla nimero 11 el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.843)
ademads de ser positivo, de acuerdo a ambos fendmenos, sin embargo, el valor p fue < 0,05 en tal
sentido, es negada la nula y afirmada la general. Los datos de esta investigacion son parecidos a los
hallazgos de Anchundia & Cuesta (2018) Sistema de gestidon universitaria y su influencia en el
compromiso organizacional de sus trabajadores de la carrera de ingenieria industrial de la Universidad
Técnica de Manabi, que concluye entre otros aspectos, que ante los cambios y la globalizacion que
atravesamos, la satisfactoria implementacion de procesos trascendentales en el sistema de gestion
requiere se fortalezcan la seleccidn de personas, su desempefio, evaluacion, las condiciones laborales
y la justa remuneracién, encontrandose una asociacién de rs = 0,784 entre ambos elementos; lo
sustentan: Allen y Meyer (1996) y Robbins (1999).

Se demuestra que en la tabla nimero 12 el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.782) ademas de
ser positivo, de acuerdo al Trabajo mentalmente desafiante y Compromiso organizacional, sin
embargo, el valor p fue <0,05 en tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 1. Similarmente
se adhieren Parra (2021). Teniendo como propdsito analizar el nivel de satisfaccion laboral que poseen
las personas con diferentes tipos de discapacidad en la compafiia. Encontrandose una asociacién de
rs= 0,832 entre el trabajo mentalmente desafiante y Compromiso Organizacional.; lo sustentan: Allen
y Meyer (1996) y Robbins (1999).

En opinién se demuestra que en la tabla nimero 13 el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.808)
ademas de ser positivo, de acuerdo al Sistema de recompensas justas y Compromiso organizacional,
sin embargo, el valor p fue £ 0,05 en tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 2. Se adhiere
Vilca (2021). Los resultados evidencian que se tuvo una correlacion de Spearman rs = 0,99; que es
positiva alta entre sistema de recompensas justas y Compromiso Organizacional; lo sustentan: Allen 'y

Meyer (1996) y Robbins (1999).
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Se demuestra que en la tabla nimero 14 el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.766) ademas de
ser positivo, de acuerdo a las Condiciones favorables y Compromiso organizacional, sin embargo, el
valor p fue < 0.05 en tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 3. Es similar al estudio de
Gonzales y Shupingahua (2020). En sus conclusiones: Podemos determinar por medio de la revision
tedrica que el compromiso organizacional es indispensable en todas las organizaciones; en las
instituciones que prestan en servicio de salud, el compromiso organizacional por parte de los
colaboradores es indispensable, puesto que un colaborador comprometido con su trabajo no escatima
el tiempo, ni el momento que se pueda presentar la urgencia; lo colaboradores con alto compromiso
con su trabajo y una buena cimentacién de su vocacién de servicio seran indispensables en las
organizaciones prestadoras de salud; esto de la mano con la satisfaccion que los colaboradores sientan
por sus trabajos resultara en la buena atencién a los pacientes y la consecucién de los objetivos
organizacionales, encontrandose una asociacion de rs = 0,687 entre las condiciones favorables y
Compromiso Organizacional, lo sustentan: Allen y Meyer (1996) y Robbins (1999).

Se evidencia que en la tabla nimero 15 el Spearman tuvo un valor de (rs = 0.677) ademas de
ser positivo, de acuerdo al Apoyo y colaboracién y Compromiso organizacional, sin embargo, el valor
p fue < 0.05 en tal sentido, es negada la nula y afirmada la especifica 4. Es similar al de Gomez et al.
(2018), Empleando el instrumento cuestionario, y como resultado, la puntuacion media del profesor
mostrd un indice de la satisfaccion laboral se observa que hay un 75,76 de un total de los 110 puntos
69%. Obteniendo un valor de 0,545 entre el apoyo y colaboracidon con Compromiso Organizacional. El

estudio lo sustentan: Allen y Meyer (1996) y Robbins (1999).
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CONCLUSIONES

Primera: Se determina que existe una relacidn positiva entre la Satisfaccion Laboral hacia el
trabajo y el Compromiso Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier

del Peru S.A.C., manifestado a través del apego psicoldgico de los trabajadores hacia la organizacion.

Segunda: Se concluye respecto del Trabajo mentalmente desafiante y el Compromiso
Organizacional que existe una relacién muy alta en el personal de la Empresa de Servicios Logisticos

de Courier del Perd S.A.C.

Tercera: Se determina la existencia de una relacién muy alta respecto de las dimensiones de
Sistema de recompensas justas y Compromiso Organizacional respecto del personal de la Empresa de

Servicios Logisticos de Courier del Peru S.A.C.

Cuarta: Se comprueba la alta correlaciéon que existe entre las dimensiones de condiciones
favorables y Compromiso Organizacional del personal de la Empresa de Servicios Logisticos de Courier

del Peru S.A.C.

Quinta: Se determina una correlacién alta positiva respecto de las dimensiones de apoyo y

colaboraciéon y Compromiso Organizacional acerca del personal de la Empresa de Servicios Logisticos

de Courier del Peru S.A.C.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Perd S.A.C., realizar una sensibilizacién a los lideres de la empresa sobre

satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

Segunda: Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Perd S.A.C., programar y desarrollar programas de formacién a los gerentes
de linea respecto del trabajo mentalmente desafiante y compromiso organizacional de los

colaboradores.

Tercera: Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Peru S.A.C., establecer estrategias de accidn sobre sistemas de recompensas
justas y compromiso organizacional, proponiendo mejoras en el aspecto remunerativo y no

remunerativo de los colaboradores de la empresa.

Cuarta: Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del Pertd S.A.C., evaluar y reforzar las condiciones favorables existentes dentro de

la empresa y el compromiso organizacional.

Quinta: Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Empresa de Servicios

Logisticos de Courier del Peru S.A.C., sensibilizar a los lideres de la empresa sobre la importancia y

aporte acerca del apoyo y colaboracion de los colaboradores con el compromiso organizacional.
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ANEXO 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

TITULO: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal de la empresa de servicios logisticos de Courier del Perti S.A.C., 2021

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general
ééQué relacidn existe
entre la satisfaccién
laboral y el compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Peri S.A.C., 20217
Problemas especificos
1. éCudl es la relacidn
entre el trabajo
mentalmente desafiante
y el compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Peri S.A.C., 20217

2. ¢Cuadl es la relacion
entre el sistema de
recompensas justas y el
compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Peri S.A.C., 20217

Objetivo general:
Determinar la relacién
entre la satisfaccién
laboral y el compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Peru S.A.C., 2021
Objetivos especificos
1.Determinar la relacién
entre el trabajo
mentalmente desafiante
y el compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Perd S.A.C., 2021
2.Determinar la relacién
entre el sistema de
recompensas justas y el
compromiso
organizacional en la
Empresa de Servicios
Logisticos de Courier del
Peru S.A.C., 2021

Hipétesis general:

Existe relacion significativa
entre la Satisfacciéon
Laboral y Compromiso
Organizacional del
personal de la Empresa de
Servicios Logisticos de
Courier Del Peru S.A.C,,
2021.

Hipétesis especificas:

1. Existe relacién
significativa entre el
trabajo mentalmente
desafiante y Compromiso
Organizacional del
personal de la Empresa de
Servicios Logisticos de
Courier Del Peru S.A.C.,
2021.

2.Existe relacion
significativa entre el
sistema de recompensas
justas y Compromiso
Organizacional del
personal de la Empresa de

Variable 1: Satisfaccion laboral

. . . p Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items .
medicién rangos
Trabajo intelectualmente -Nunca (1)
Trabajo estimulante. Casi nunca (2) | Insatisfecho
mentalmente - Autonomia. 1-6 A veces (3) (24 - 56)
Desafiante. - Retroalimentacién de Casi siempre Poco
desempeﬁo (4) satisfecho
Sistema de salarios. Siempre (5) (57_' 89)
Sistema de - Politicas de ascenso Satisfecho
recompensas - Equidad. 7-16 (90- 120)
Justas. - Reconocimientos.
- Rotacion de Personal.
Condiciones fisicas en el
trabajo.
Condiciones , .
- Dotacion de equipos, 17-20
Favorables. .
herramientas,
etc.
Compaierismo y
Apoyo y By coope.rau.Cfn. 21-24
colaboracion - Motivacion
Variable 2: compromiso organizacional
. . . p Escal Nivel
Dimensiones Indicadores Items Sca 'a.clle lvelesy
medicion rangos
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3. éCudl es la relacion

3.Determinar la relacion

Servicios Logisticos de

Identificacion

entre las condiciones entre las condiciones Courier Del PeruS.A.C., Importancia -Nunca (1)
favorables, y el favorables. y el 2021. Reconocimiento Casi nunca (2)
compromiso compromiso .3. Existe relaciéon Afectivo Pertenencia 18 A veces (3)
organizacional en la organizacional en la significativa entre las Valores Casi siempre
Empresa de Servicios Empresa de Servicios condiciones favorables y Motivacion (4)
Logisticos de Courier del | Logisticos de Courier del | Compromiso Desempefio Siempre (5)
Peru S.A.C., 2021? Peru S.A.C., 2021 Organizacional del Iniciativa
4. éCual es la relacidn 4.Determinar la relaciéon | personal de la Empresa de Practicas Alto
entre el apoyoy entre el apoyoy Servicios Logisticos de Lealtad <90 - 120>
colaboracion con el colaboracion con el Courier Del Peru S.A.C,, Etica Medio
compromiso compromiso 2021. Normativo Lealtad 9-16 <57 - 89>
organizacional en la organizacional en la 4.Existe relacion Valores Bajo
Empresa de Servicios Empresa de Servicios significativa entre el apoyo Beneficio <24 - 56>
Logisticos de Courier del | Logisticos de Courier del | y colaboracidn con Cumplimiento
Peru S.A.C., 20217 Perd S.A.C., 2021 Compromiso Sacrificio

Organizacional del Decision

personal de la Empresa de Costoso

Servicios Logisticos de . Miedo

Courier Del Perd S.A.C., Continuo Necesidad 17-24

2021. Cumplimiento

Dificultad
Aceptacién

Nivel - disefio de Poblacién y muestra Técnicas Estadistica a utilizar

investigacion

e instrumentos

Enfoque: Cuantitativa
Método: Hipotético
deductivo

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental

Poblacion:

Estuvo constituida por
120 trabajadores
Muestra

Esta constituido por 120
trabajadores

Variable 1: Satisfaccién laboral
Técnicas: encuesta.
Instrumentos: cuestionario

Variable 2: Compromiso organizacional
Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario

DESCRIPTIVA:

Presentacioén en tablas de frecuencias, porcentajes y figuras de las

variables y sus dimensiones

INFERENCIAL:

La contrastacion de hipotesis se llevé a cabo con el coeficiente Rho

Spearman
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

A. CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la empresa de servicios logisticos de Courier del Peri S.A.C,,
a continuacion, tienes 24 preguntas sobre la satisfaccion laboral, para lo cual debes marcar con el

numero de la tabla la opcién que consideras correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N° ESCALA

514 ]3] 2

Trabajo mentalmente desafiante.

1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran
numero dehabilidades y conocimientos.

Su trabajo realizado es interesante

Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo.

Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas.

Reconoce si ha cometido o no errores en su trabajo.

||~ wWN

Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.

Sistema de recompensas justas.

7 Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
etc.) son satisfactorias.

8 Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econémico por su
trabajo.

9 Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como
eficiencia yantigliedad

10 | Enesta empresa, solo ascienden los que tienen influencias.

11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas.

12 | Ensucentro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato
igualitario.

13 | Elreconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion.

14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo.

15 | Latasa de rotacion de personal es frecuente en su institucion.

16 | Tiende a demorar los procesos de contratacidn de personal nuevo.

Condiciones favorables

17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras.

18 | Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacidn, iluminacidn,
decoracidn,ruidos, ventilacién, etc.) facilitan su actividad diaria.

19 | Las instalaciones del drea de trabajo (dotacion del mobiliario, materiales,
equipostécnicos) facilitan su trabajo.

20 | La dotacion de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son
otorgadasoportunamente.

Apoyo y colaboracion

21 | Existe un ambiente de cooperacion.

22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas.

23 | Laatmodsfera de trabajo que se crea es positiva.

24 | Sesiente motivado a seguir laborando en su institucion.

Pertenece a Robbins 1999



B. CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Agradezco su colaboracién por su aporte a la presente investigacion relacionada a describir su

compromiso organizacional, tal como es percibida por usted.

INSTRUCCIONES: A continuacidn, se le presenta una serie de afirmaciones acercadel cOompromiso

organizacional. Por favor, marque con una X la opcién que considere correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
V3 COMPROMISO ORGANIZACIONAL CN | AV | CS S
N° Compromiso Afectivo 2 3 4 5
1 Disfrutando de mi empresa con otras personas
2 Cosas mds importantes que me suceden guardan relaciéon con mi trabajo.
3 Los problemas que tiene mi empresa los considero como si fueran mios.
4 Siento un fuerte sentido de pertinencia a mi empresa.
5 Siento apego emocional a esta empresa.
6 Mi opinidn es tomada en cuenta.
7 Me siento motivado para desempefiar al maximo en las actividades de mi
empresa.
8 La empresa tiene un gran significado para mi.
Compromiso Normativo
9 | Tengo la obligacién de permanecer en la empresa
10| Creo que una persona debe ser siempre leal a su empresa
11| Me siento como parte de una familia en esta empresa
12 Tengo una sensacién de deuda con mi empresa
13 Si en caso me ofrecieron otro empleo, me costaria mucho aceptarlo por la
experiencia en esta empresa
14 | Valoro las inversiones que la empresa ha hecho por mi, por ello me cuesta
dejar de trabajar en ella.
15 Soy el primero en dar la iniciativa para cualquier actividad en la empresa.
16 Cumplo con mis funciones porque la empresa asi lo establece.
Compromiso continuo
17 Una de las principales razones por las que continlo trabajando para esta
empresa es que dejarlo requeria considerables sacrificios personales.
18 | Muchas cosas me afectarian si yo decidiera y quisiera dejar esta empresa
ahora.
19 Sera demasiado costoso dejar mi empresa en un futuro cercano.
20 | Tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi trabajo sin tener algun otro.
21 Soy consciente de que sigo permaneciendo es esta empresa porque
realmente necesito el trabajo.
22 Considero que, cumpliendo con mis funciones, seguiré permaneciendo en
estaempresa.
23 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la empresa
24 Recibo buen trato de sus integrantes
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ANEXO 3. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

A. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION

equipos, mobiliario, son otorgadasoportunamente.

LABORAL
Ne DIMENSIONES / iTEMS - ~ Sugerencias
E 3 %
£ K o
g e |°
D 1: TRABAJO MENTALMENTE DESAFIANTE. Si [No |Si | No |Si | No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y X X X
el uso de un gran numero dehabilidadesy
conocimientos.
2 Su trabajo realizado es interesante X X X
3 Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. X X X
4 Dispone de libertad para disponer como y cuando X X X
hacer sus tareas.
5 Reconoce si ha cometido o no errores en su trabajo. X X X
6 Se siente realizado cuando culmina X X X
satisfactoriamente con su tarea.
D 2: SISTEMA DE RECOMPENSAS JUSTAS Si [No |Si [ No |Si | No
7 Las condiciones laborales (salario, horarios, X X X
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son
satisfactorias.
8 Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo X X X
no econémico por su trabajo.
9 Los criterios de ascenso laboral se basan en X X X
elementos objetivos, como eficiencia yantigliedad
10 En esta empresa, solo ascienden los que tienen X X X
influencias.
11 Las cargas de trabajo estan bien repartidas.
12 En su centro de trabajo todas las personas que X X
laboran obtienen un trato igualitario.
13 El reconocimiento de su trabajo es importante para X X X
su motivacion.
14 Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su X X X
trabajo.
15 La tasa de rotacion de personal es frecuente en su X X X
institucion.
16 Tiende a demorar los procesos de contratacion de X X X
personal nuevo.
D3: CONDICIONES FAVORABLES Si [No |Si [ No |Si | No
17 Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. X X X
18 Las condiciones ambientales en su trabajo X X X
(climatizacidn, iluminacion, decoracidn,ruidos,
ventilacidn, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del drea de trabajo (dotacién del X X X
mobiliario, materiales, equipostécnicos) facilitan su
trabajo.
20 La dotacién de materiales de oficina, limpieza, X X X




institucion.

Ne | DIMENSIONES / ITEMS - ~ Sugerencias
£ 2 8
g |2 |°

D4: APOYO FAVORABLE Si [No |Si [ No |Si | No

21 | Existe un ambiente de cooperacidn X X X

22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. X X X

23 | La atmoésfera de trabajo que se crea es positiva. X X X

24 | Se siente motivado a seguir laborando en su X X X
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B. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

permaneciendo en esta empresa
porque realmente necesito el
trabajo.

N2 | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
: K 2
£ 5 =
- > (1}
o 9 (&
& 2

D1: COMPROMISO AFECTIVO Si [No |Si [ No |Si | No
1 Disfrutando de mi empresa con otras personas X X X
2 Cosas mads importantes que me suceden guardan X X X
relacidn con mi trabajo.
3 Los problemas que tiene mi empresa los considero | X X X
como si fueran mios.
4 Siento un fuerte sentido de pertinencia a mi X X X
empresa.
5 Siento apego emocional a esta empresa. X X X
6 Mi opinion es tomada en cuenta. X X X
7 Me siento motivado para desempeiiar al maximo X X X
en las actividades de mi empresa.
8 La empresa tiene un gran significado para mi. X X X
D 2: COMPROMISO NORMATIVO Si [No |Si [ No |Si | No
9 Tengo la obligacion de permanecer en la empresa X X X

10 Creo que una persona debe ser siempre leal a su X X X

empresa

11 Me siento como parte de una familia en esta X X X

empresa

12 Tengo una sensacion de deuda con mi empresa X X X

13 Si en caso me ofrecieron otro empleo, me costaria | X X X

mucho aceptarlo por la experiencia en esta
empresa

14 Valoro las inversiones que la empresa ha hecho X X X

por mi, por ello me cuesta dejar de trabajar en
ella.

15 Soy el primero en dar la iniciativa para cualquier X X X

actividad en la empresa.

16 Cumplo con mis funciones porque la empresa asi X X X

lo establece.
D 3: COMPROMISO CONTINUO Si [No |Si [ No |Si | No

17 Una de las principales razones por las que continto | X X X

trabajando para esta empresa es que dejarlo
requeria considerables sacrificios personales.

18 Muchas cosas me afectarian si yo decidiera y X X X

quisiera dejar esta empresa ahora.

19 Sera demasiado costoso dejar mi empresa en un X X X

futuro cercano.

20 Tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi X X X

trabajo sin tener algun otro.

21 Soy consciente de que sigo X X X




N2 DIMENSIONES / ITEMS o Sugerencias
‘S Nm QU
s 2 3
B S &
@ Q2 O
a [
o«
22 Considero que, cumpliendo con mis funciones, X X X
seguiré permaneciendo en estaempresa.
23 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte X X X
de la empresa
24 Recibo buen trato de sus integrantes X X X
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C. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION

LABORAL
N2 | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
S g k-
= 5 2
=] > ©
@ 2 [}
& 2
D 1: TRABAJO MENTALMENTE DESAFIANTE. Si [No |Si [No |Si | No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones X X X
y el uso de un gran numero dehabilidadesy
conocimientos.
2 Su trabajo realizado es interesante X X X
3 Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. | X X X
4 Dispone de libertad para disponer como y cuando | X X X
hacer sus tareas.
5 Reconoce si ha cometido o no errores en su X X X
trabajo.
6 Se siente realizado cuando culmina X X X
satisfactoriamente con su tarea.
D 2: SISTEMA DE RECOMPENSAS JUSTAS Si | No Si | No Si | No
7 Las condiciones laborales (salario, horarios, X X X
vacaciones, beneficios sociales, etc)son
satisfactorias.
8 Demuestra actitud positiva frente a un de X X X
incentivo no econdmico por su trabajo.
9 Los criterios de ascenso laboral se basan en X X X
elementos objetivos, como eficienciay
antigliiedad
10 En esta empresa, solo ascienden los que tienen X X X
influencias.
11 Las cargas de trabajo estan bien repartidas. X X X
12 En su centro de trabajo todas las personas que X X X
laboran obtienen un trato igualitario.
13 El reconocimiento de su trabajo es importante X X X
para su motivacion.
14 Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en X X X
su trabajo.
15 La tasa de rotacion de personal es frecuente ensu | X X X
institucion.
16 Tiende a demorar los procesos de contratacién de | X X X
personal nuevo.
D3: CONDICIONES FAVORABLES Si [No |Si [No |Si | No
17 Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. X X X
18 Las condiciones ambientales en su trabajo X X X
(climatizacion, iluminacion, decoracidn,ruidos,
ventilacidn, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacion X X X
del mobiliario, materiales, equipostécnicos)
facilitan su trabajo.
20 La dotacion de materiales de oficina, limpieza, X X X
equipos, mobiliario, son otorgadas
oportunamente.
D4: APOYO FAVORABLE Si [No |Si [No |Si | No




Ne | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
2 ks 3
£ 5 2
5 3 S
& 2

21 | Existe un ambiente de cooperacion X X X

22 | Ayuda alrestodel personal a resolver los problemas. | X X X

23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva. X X X

24 | Sesiente motivado a seguir laborando en su X X X

institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): [X] Hay suficiencia, [ ] No hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X], Aplicable después de corregir [ ], No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Payano Blanco Jackelyne Ingrid

DNI: 09048844

Especialidad del validador: Dra. Gestion Publica.

Lima 15 de noviembre de 2021

!pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

Firma del Experto
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D. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / iTEMS

Sugerencias

2 . %
©
=) > [}
o 9 (v
& g
D1: COMPROMISO AFECTIVO Si [No |Si [ No |Si | No
1 Disfrutando de mi empresa con otras personas X X X
2 Cosas mas importantes que me suceden guardan X X X
relacidon con mi trabajo.
3 Los problemas que tiene mi empresa los considero | X X X
como si fueran mios.
4 Siento un fuerte sentido de pertinencia a mi X X X
empresa.
5 Siento apego emocional a esta empresa. X X X
6 Mi opinion es tomada en cuenta. X X X
7 Me siento motivado para desempeiiar al maximo X X X
en las actividades de mi empresa.
8 La empresa tiene un gran significado para mi. X X X
D 2: COMPROMISO NORMATIVO Si | No Si | No Si | No
9 Tengo la obligacidon de permanecer en la empresa X X X
10 Creo que una persona debe ser siempre leal a su X X X
empresa
11 Me siento como parte de una familia en esta X X X
empresa
12 Tengo una sensacion de deuda con mi empresa X X X
13 Si en caso me ofrecieron otro empleo, me costaria | X X X
mucho aceptarlo por la experiencia en esta
empresa
14 Valoro las inversiones que la empresa ha hecho X X X
por mi, por ello me cuesta dejar de trabajar en
ella.
15 Soy el primero en dar la iniciativa para cualquier X X X
actividad en la empresa.
16 Cumplo con mis funciones porque la empresa asi X X X
lo establece.
D 3: COMPROMISO CONTINUO Si ([No |Si | No |Si | No
17 Una de las principales razones por las que contintio | X X X
trabajando para esta empresa es que dejarlo
requeria considerables sacrificios personales.
18 Muchas cosas me afectarian si yo decidiera y X X X
quisiera dejar esta empresa ahora.
19 Sera demasiado costoso dejar mi empresa en un X X X
futuro cercano.
20 Tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi X X X
trabajo sin tener algun otro.
21 Soy consciente de que sigo permaneciendo en X X X
esta empresa porque realmente necesito el
trabajo.
22 Considero que, cumpliendo con mis funciones, X X X

seguiré permaneciendo en estaempresa.




Ne | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
S ® k-
- > Qo
@ 2 o
Q. ()

-4
23 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte X X X
de la empresa
24 Recibo buen trato de sus integrantes X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): [X] Hay suficiencia, [ ] No hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X], Aplicable después de corregir [ ], No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Payano Blanco Jackelyne Ingrid

DNI: 09048844

Especialidad del validador: Dra. Gestion Publica.

Lima 15 de noviembre de 2021

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensidn

Firma del Experto
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E. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION
LABORAL
N2 | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
S & k-
=) > [}
o 9 (v
& 2
D 1: TRABAJO MENTALMENTE DESAFIANTE. Si [No |Si [ No |Si | No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y | X X X
el uso de un gran numero dehabilidadesy
conocimientos.
2 Su trabajo realizado es interesante X X X
3 Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. X X X
4 Dispone de libertad para disponer como y cuando X X X
hacer sus tareas.
5 Reconoce si ha cometido o no errores en su trabajo. | X X X
6 Se siente realizado cuando culmina X X X
satisfactoriamente con su tarea.
D 2: SISTEMA DE RECOMPENSAS JUSTAS Si [No |Si [ No |Si | No
7 Las condiciones laborales (salario, horarios, X X X
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son
satisfactorias.
8 Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo | X X X
no econémico por su trabajo.
9 Los criterios de ascenso laboral se basan en X X X
elementos objetivos, como eficiencia yantigiiedad
10 En esta empresa, solo ascienden los que tienen X X X
influencias.
11 Las cargas de trabajo estdn bien repartidas. X X X
12 En su centro de trabajo todas las personas que X X X
laboran obtienen un trato igualitario.
13 El reconocimiento de su trabajo es importante para | X X X
su motivacion.
14 Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su X X X
trabajo.
15 La tasa de rotacion de personal es frecuente en su X X X
institucion.
16 Tiende a demorar los procesos de contratacion de X X X
personal nuevo.
D3: CONDICIONES FAVORABLES Si [No |Si [ No |Si | No
17 Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. X X X
18 Las condiciones ambientales en su trabajo X X X
(climatizacion, iluminacion, decoracidn,ruidos,
ventilacidn, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacion del | X X X
mobiliario, materiales, equipostécnicos) facilitan su
trabajo.
20 La dotacion de materiales de oficina, limpieza, X X X
equipos, mobiliario, son otorgadas
oportunamente.
D4: APOYO FAVORABLE Si [No |Si [ No |Si | No
21 | Existe un ambiente de cooperacion X X X
22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. | X X X




N2 DIMENSIONES / ITEMS o Sugerencias
S ® k-
= > Qo
@ 2 o
Q. ()

3
23 | La atmdsfera de trabajo que se crea es positiva. X X X
24 | Sesiente motivado a seguir laborando en su X X X
institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): [X] Hay suficiencia, [ ] No hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X], Aplicable después de corregir [ ], No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José Victor Quispe Atuncar,

DNI: 08560838

Especialidad del validador: Dr. Gestidn Publica.

Lima 15 de noviembre de 2021

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensidén

Firma del Experto

60



seguiré permaneciendo en estaempresa.

F. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO
ORGANIZAL
N2 | DIMENSIONES / ITEMS - Sugerencias
: K 2
£ 5 =
- > (1}
o 9 (&
& 2
D1: COMPROMISO AFECTIVO Si [No |Si [ No |Si | No
1 Disfrutando de mi empresa con otras personas X X X
2 Cosas mads importantes que me suceden guardan X X X
relacidn con mi trabajo.
3 Los problemas que tiene mi empresa los considero | X X X
como si fueran mios.
4 Siento un fuerte sentido de pertinencia a mi X X X
empresa.
5 Siento apego emocional a esta empresa. X X X
6 Mi opinion es tomada en cuenta. X X X
7 Me siento motivado para desempeiiar al maximo X X X
en las actividades de mi empresa.
8 La empresa tiene un gran significado para mi. X X X
D 2: COMPROMISO NORMATIVO Si [No |Si [ No |Si | No
9 Tengo la obligacion de permanecer en la empresa X X X
10 Creo que una persona debe ser siempre leal a su X X X
empresa
11 Me siento como parte de una familia en esta X X X
empresa
12 Tengo una sensacion de deuda con mi empresa X X X
13 Si en caso me ofrecieron otro empleo, me costaria | X X X
mucho aceptarlo por la experiencia en esta
empresa
14 Valoro las inversiones que la empresa ha hecho X X X
por mi, por ello me cuesta dejar de trabajar en
ella.
15 Soy el primero en dar la iniciativa para cualquier X X X
actividad en la empresa.
16 Cumplo con mis funciones porque la empresa asi X X X
lo establece.
D 3: COMPROMISO CONTINUO Si [No |Si [ No |Si | No
17 Una de las principales razones por las que continto | X X X
trabajando para esta empresa es que dejarlo
requeria considerables sacrificios personales.
18 Muchas cosas me afectarian si yo decidiera 'y X X X
quisiera dejar esta empresa ahora.
19 Sera demasiado costoso dejar mi empresa en un X X X
futuro cercano.
20 Tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi X X X
trabajo sin tener algun otro.
21 Soy consciente de que sigo permaneciendo en X X X
esta empresa porque realmente necesito el
trabajo.
22 Considero que, cumpliendo con mis funciones, X X X




Ne | DIMENSIONES / ITEMS “ Sugerencias
‘S Nm QU
s 2 3
£ g s
5] 2 o
a [

o
23 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte X X X
de la empresa
24 Recibo buen trato de sus integrantes X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): [X] Hay suficiencia, [ ] No hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X], Aplicable después de corregir [ ], No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José Victor Quispe Atlncar,

DNI: 08560838

Especialidad del validador: Dr. Gestién Publica.

Lima 15 de noviembre de 2021

!pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

Firma del Experto

62



BASE DE DATOS

ANEXO 4

Base de datos: Satisfaccién laboral
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Base datos: Compromiso organizacional
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ANEXO 5: PANTALLAZOS DE RESULTADOS PRUEBA PILOTO Y CORRELACIONALES

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: PRUEBA PILOTO

Variable Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach: ,913

N de elementos: 24
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RESULTADOS CORRELACIONALES

Hipétesis general

Hipétesis especifica 1
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Hipétesis especifica 2

Hipétesis especifica 3
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Hipétesis especificad
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