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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en operadores de transporte urbano de una empresa del sur de Lima
Metropolitana en 2025. La metodologia fue cuantitativa, de disefio no experimental,
correlacional y transversal. Se aplicaron dos instrumentos validados: la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer,
adaptados al contexto peruano. La muestra incluy6 a 216 operadores seleccionados mediante
muestreo no probabilistico. Los resultados mostraron que el 98.6% de los operadores presentod
un nivel medio de satisfaccion laboral, mientras que el 98.6% evidencid compromiso
organizacional medio. No se encontrd correlacion significativa entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional (p = -0.066; p = 0.334), ni con sus dimensiones: afectivo (p =
0.028; p = 0.686), continuidad (p = -0.040; p = 0.558) y normativo (p = -0.055; p = 0.422). Se
concluyo que, en este contexto, factores contextuales como condiciones laborales tangibles y
estrés operativo podrian influir més en la satisfaccion que los constructos organizacionales

tradicionales.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, transporte

urbano, psicologia organizacional, condiciones laborales.



ABSTRACT
This study aimed to determine the relationship between job satisfaction and organizational
commitment among urban transport operators in a company in southern Lima Metropolitan
Area in 2025. A quantitative, non-experimental, correlational, and cross-sectional methodology
was used. Two validated instruments were applied: the SL-SPC Job Satisfaction Scale and
Allen and Meyer’s Organizational Commitment Questionnaire, adapted to the Peruvian
context. The sample included 216 operators selected through non-probabilistic sampling.
Results showed that 98.6% of operators had a moderate level of job satisfaction, while 98.6%
exhibited moderate organizational commitment. No significant correlation was found between
job satisfaction and organizational commitment (p = -0.066; p = 0.334), nor with its
dimensions: affective (p = 0.028; p = 0.686), continuance (p = -0.040; p = 0.558), and
normative (p =-0.055; p = 0.422). It is concluded that, in this context, factors such as tangible
working conditions and operational stress may influence satisfaction more than traditional

organizational constructs.

Keywords: job  satisfaction, organizational ~commitment, urban transport, organizational

psychology, working conditions.
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INTRODUCCION
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en operadores de transporte urbano del sur de Lima

Metropolitana, un sector clave para la economia peruana pero escasamente estudiado.

El Capitulo I plante6 el problema, haciendo énfasis en la baja satisfaccion laboral global
(24% en Pert) y su impacto significativo sobre el desempefio y bienestar. En ese sentido, se
formulo la pregunta central sobre la relacion entre ambas variables y se establecieron
objetivos especificos para evaluar sus dimensiones. Posteriormente, el Capitulo II desarroll6
el marco teorico, integrando modelos como la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y el
Modelo de Meyer y Allen, junto con antecedentes nacionales e internacionales que
evidenciaron hallazgos contradictorios. Luego, el Capitulo III detall6 la metodologia
cuantitativa, con disefio correlacional y aplicacion de encuestas validadas a 216 operadores.
Con todo lo mencionado, el Capitulo IV presento los resultados, destacando la ausencia de
correlacion significativa y discute su contraste con estudios previos. Finalmente, el Capitulo
V concluy6 que la satisfaccion en este sector dependié mas de condiciones laborales
concretas que de factores organizacionales abstractos, y propuso recomendaciones practicas
para empresas y politicas publicas. La investigacion buscé llenar un vacio académico y
ofrecer insights aplicables para mejorar la calidad de vida de los operadores y la eficiencia

del servicio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Seglin la encuesta realizada en Estados Unidos por Gallup International Association (GIA,
2024), se observo que el 17% de los empleados a nivel mundial no estan satisfechos con su
trabajo, ademas, otro 17% se encontrd en una posicion intermedia, sin sentirse ni satisfecho
ni insatisfecho, estos resultados reflejarian una preocupante falta satisfaccion laboral en los
trabajadores.

En este sentido, se plante6 analizar los contextos actuales en los que se desarrollan los
trabajadores, ya que, segiin Gottwald y Lejskova (2023), estos se ven expuestos a las
diferentes cargas laborales, caracterizadas por un ritmo acelerado y demandas constantes, lo
que influye directamente en su satisfaccion laboral (un factor primordial en las
organizaciones), ya que la satisfaccion laboral no solo impacta en el bienestar psicologico de
los empleados, sino que también es fundamental para su salud mental y desempefio en
entornos exigentes.

Un informe Global Workforce of the Future indic6 que el 27% de los trabajadores a
nivel mundial estaria dispuesto a dejar su empleo, y el 45% de ellos esta interesados en
explorar otras oportunidades laborales, lo que refleja el grado de insatisfaccion que
experimentan con sus trabajos (Funds Society, 2023).

Asi, se observo que los trabajadores se ven enfrentados a diversas situaciones que
afectan su satisfaccion laboral, y entre ellos se encontraron los operadores de transporte,
quienes experimentan condiciones que impactan negativamente su bienestar, como el estrés,
donde un estudio reciente de Geotrab revela que el 68% de los operadores de transporte de
Estados Unidos experimentan niveles significativos de estrés debido a la carga de trabajo, lo

cual repercute directamente en la satisfaccion que experimentan en su trabajo (Gémez, 2025).



Ademas, se hallo que diversos problemas especificos en el ambito laboral, como la
carga de trabajo excesiva, las dificultades psicoldgicas derivadas de un accidente, la calidad
del suefio y las condiciones dentro de la cabina del conductor, afectan de manera significativa
su satisfaccion laboral y bienestar general (Samerei et al., 2020).

Un estudio estadounidense, realizado en la empresa de transporte Harkrider, mostro
que el 26% de los conductores consideraron que los diferentes tipos de remuneraciones son
fundamentales para ellos, especialmente debido a que el tiempo improductivo, que incluyd
actividades como carga y descarga, interviene directamente en su desempefio, ademas, el
21% destac6 la importancia de la calidad de la gestion, ya que consideraron esencial que las
empresas tengan una buena organizacion, por otro lado, un 13% indico que la calidad del
equipo afecta su remuneracion, ya que un equipo deficiente requiere meses de reparacion, lo
que genera tiempos de inactividad improductivos, afectando asi la satisfaccion laboral de los
trabajadores (Wygal et al, 2021).

Al otro lado del mundo, en Europa, el Eurostat publicé datos sobre el bienestar de los
trabajadores, revelando que aproximadamente el 7.6% de los encuestados reportaron un nivel
bajo o nulo de satisfaccion laboral, sin embargo, en paises como Francia, Portugal y los
Paises Bajos, esta cifra fue casi el doble, ademas, el 4% prefirieron no responder, lo que
sugiri6 que los trabajadores no se sintieron conformes con el trabajo que desempenan debido
a diversos factores que afectan el compromiso que desempefian dentro de la organizacién
(Ruiz y Ley, 2022).

Por lo tanto, se observo que cuando los trabajadores se sienten satisfechos,
experimentaron un sentido de bienestar y motivacion que influiyd en su compromiso
organizacional, ya que el compromiso laboral estaria directamente relacionado con factores
como una compensacion justa y la motivacion dentro del entorno laboral, los cuales, a su vez,

reforzarian la satisfaccion que sienten los empleados en su trabajo (Rasminingsih et al. 2023).



En ese sentido, el Future of Jobs Report (2023) informé que, en Suiza, mas del 70%
de los empleados consideraron que la crisis del costo de vida, la falta de seguridad laboral y
el acceso limitado a capacitacion profesional generan incertidumbre y descontento entre los
trabajadores, ademas, el desequilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi como la falta de
flexibilidad en horarios y ubicacion, agravan ain mas la satisfaccion laboral y con ello el
compromiso organizacional.

En Latinoamérica, el 80% de trabajadores dependientes no mostrd compromiso con la
empresa donde laboran, esto se debe a factores como la falta de oportunidades de
crecimiento, remuneraciones percibidas como injustas y la desconexion con los valores
organizacionales, lo que impacta negativamente en la productividad y genera una alta
rotacion de personal, afectando directamente al rendimiento general de las empresas (EI
Economista, 2022).

En Per, el sector de transporte, almacenamiento, correo y mensajeria representd
aproximadamente el 5% del Producto Bruto Interno (PBI) en 2022, lo que subrayo su
relevancia dentro de la economia nacional, ya que el desempefio de los trabajadores impacto
directamente en la productividad y competitividad de la economia nacional (Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2023).

Sin embargo, los datos recientes reflejaron una situacion preocupante, donde una
encuesta nacional sobre satisfaccion laboral, solo el 24% de peruanos se sienten felices en su
trabajo, lo que sugiere que una gran parte de los trabajadores experimentaron insatisfaccion,
lo que puede afectar al compromiso y desempefio con la organizacion (La Republica, 2020).

El impacto social de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
operadores, no solo afecto los propios trabajadores, sino tuvo repercusiones en la calidad del
servicio que se brinda a la comunidad, ya que no solo afectaria en la productividad de las

empresas, sino también en la salud mental de los trabajadores en el Perti, donde el 85% de las



empresas mostré resistencia al cambio, como en la implementacion de nuevas tecnologias,
transformacion en la cultura organizacional, entre otros mas; sin embargo, resulta relevante
sefialar que el 15% de las empresas que ha implementado cambios ha observado un aumento
significativo en el compromiso organizacional, lo que destaco la importancia de mejorar el
clima organizacional de los empleados y con ello mejorar su satisfaccion dentro de la
empresa (Andina, 2023).

En Lima, el sector de transporte urbano enfrent6 un reto importante en términos de
satisfaccion laboral, ya que el 31.1% de los trabajadores consideraron que la calidad de
transporte publico es un problema, esto refleja una baja valoracion de este sector, lo cual es
debido a las largas horas al volante y la falta de descanso adecuado, lo que subray6 la
necesidad urgente de mejorar estas condiciones para aumentar la satisfaccion laboral y
mitigar los efectos negativos (Comex Pert, 2023).

Por esta razon, el presente estudio sobre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los operadores de una empresa transporte urbano del sur de Lima
Metropolitana, 2025, fue de gran relevancia, ya que ambas variables influirian directamente
en el bienestar laboral y el desempefio profesional. Ademads, pocos estudios han explorado
especificamente en el &mbito del transporte urbano en Lima Metropolitana, lo que cre6 una
brecha en el conocimiento que este estudio pretende abordar, proporcionando datos
especificos que permitiria proporcionar informacion valiosa para las empresas y con ello
mejorar la salud ocupacional y la reduccion de riesgos psicosociales. Asimismo, se busco por
medio de los resultados de este estudio, proporcionar a las empresas, estrategias y programas
orientados a mejorar la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, contribuyendo asi a

su bienestar, desempefio laboral y éxito organizacional.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

(Cuadl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
los operadores de transporte urbano en el sur de Lima Metropolitana, 2025?

1.2.2 Problemas especificos

(Cuadl es el nivel de satisfaccion laboral en operadores de una empresa de transporte
urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025?

(Cual es el nivel de compromiso organizacional en operadores de una empresa de
transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025?

(Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso afectivo
en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025?

(Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso de
continuidad en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima
Metropolitana, 2025?

(Cuadl es la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso
normativo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,
20257
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
los operadores de transporte urbano de una empresa del sur de Lima Metropolitana, 2025.
1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar cudl es el nivel de satisfaccion laboral en operadores de una empresa de

transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025



Determinar cual es el nivel de compromiso organizacional en operadores de una

empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025.

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension de compromiso
afectivo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,

2025.

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién compromiso de
continuidad en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima

Metropolitana, 2025

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso
normativo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,

2025.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teorica

El presente estudio tuvo como objetivo confirmar la relevancia de los postulados
tedricos para explicar el comportamiento organizacional, especificamente en el contexto del
transporte urbano en Lima Metropolitana. Asimismo, este trabajo fue valioso desde el punto de
vista tedrico, ya que profundizé en el estudio de dos variables clave en la psicologia
organizacional: la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Aunque existieron
numerosos estudios sobre estos constructos, pocos habian explorado su relacién en un entorno
tan particular como el del transporte urbano, un sector que presentaba condiciones laborales
desafiantes.
1.4.2 Metodoldgica

Para la metodologia, los instrumentos empleados poseyeron validez y confiabilidad, y

estuvieron adaptados al contexto nacional para evaluar ambas variables. Se aplicaron la Escala



de opiniones SL-SPC para la satisfaccion laboral y la Escala de compromiso organizacional.
Asimismo, se realizd una validacion y evaluacion de la confiabilidad de dichos cuestionarios
para verificar su relevancia en el contexto de transporte urbano en Lima Metropolitana.
1.4.3 Practica

Esta investigacion tuvo el potencial de beneficiar tanto a las empresas del sector
transporte como a los operadores de transporte urbano, al identificar los factores que influyen
en la mejora de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Asimismo, comprender
esta relacion permitiria a las organizaciones implementar estrategias efectivas para incrementar
el bienestar y la retencion de los operadores, lo que, a su vez, optimizara el desempefio y la
calidad del servicio. Ademas, al centrarse en un sector clave para la economia de Lima
Metropolitana, los resultados podrian servir como base para el disefio de politicas
organizacionales y gubernamentales que favorezcan la mejora de las condiciones laborales en
el sector.
1.5 Limitaciones de la Investigacion
1.5.1 Temporal

La recoleccion de datos para esta investigacion se llevo a cabo durante el afio 2025, en
un periodo estimado de 25 dias. Esta limitacion temporal implicé que los datos representaran
una vision puntual de la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en ese momento especifico, sin considerar posibles variaciones estacionales o cambios a largo
plazo en las condiciones laborales de los operadores.
1.5.2 Espacial

La investigacion se realizo en Perq, especificamente en la region de Lima, dentro del
distrito de Chorrillos ubicado en la zona sur de Lima Metropolitana. Esta area fue elegida
debido a que es el lugar de trabajo del investigador, lo cual facilita el acceso a la poblacion de

estudio. No obstante, la limitacion espacial supuso la necesidad de ajustarse a los horarios de



los operadores, quienes pasan poco tiempo en la base, dedicando ese breve periodo a
actividades como alimentacion o descanso, lo que restringié las oportunidades para realizar las
entrevistas o encuestas de forma mas extensa.
1.5.3 Poblacion

La poblacion de estudio estuvo constituida por operadores de transporte urbano que
laboran en la zona sur de Lima Metropolitana. Esta poblacion se caracterizo por sus horarios
irregulares y por disponer de poco tiempo para actividades ajenas a sus funciones laborales
mientras estdn en la base. Al seleccionar esta poblacion especifica, los hallazgos de la
investigacion estuvieron limitados a las experiencias y percepciones de estos operadores y
podrian no ser generalizables a otros trabajadores de transporte urbano en diferentes zonas de

Lima o en otros sectores del pais.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes Internacionales
Rasminingsih et al. (2023) en su estudio tuvieron como objetivo analizar la relacion entre el
compromiso organizacional, la remuneracion y la motivacion laboral en el rendimiento de los
conductores. La metodologia de investigacion fue de alcance correlacional y transversal,
aplicada en una muestra de 235 participantes de Indonesia. Los instrumentos empleados fueron
el Structural Equation Modeling (SEM) y el Partial Least Squares (PLS), los cuales permiten
analizar las relaciones entre variables latentes y observadas. Los resultados obtenidos revelaron
que el compromiso organizacional si influye significativamente en el desempeiio de los
conductores (# = 3.485; p = 0.001). Con base en los hallazgos, los autores concluyeron que
fortalecer el compromiso organizacional, junto con una adecuada remuneracion y un ambiente
motivador, podria ser clave para mejorar el desempefio de los conductores.

Gottwald y Lejskova (2023) en su investigacion, tuvieron como finalidad principal
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la carga de trabajo percibida. La
metodologia empleada fue de nivel correlacional y de corte transversal, con una muestra de
654 conductores de tren subterraneo provenientes de Republica Checa. Ademads, los
investigadores exploraron si esta relacion estaba influenciada por las tipologias de personalidad
de los trabajadores, evaluadas mediante la prueba Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). Los
resultados obtenidos indicaron una relacion significativa entre ambas variables (» = 0.976; p <
0.001). Con base en los hallazgos, los autores concluyen que el aumento en la carga de trabajo
percibida esta estrechamente relacionado con una disminucion de la satisfaccion laboral, lo
cual varia segun las tipologias de personalidad de los trabajadores.

Slavic-Contreras y Jimenez-Figueroa (2023), en su estudio, tuvieron como objetivo

principal examinar la relacion entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el
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enriquecimiento trabajo-familia. El disefio de la investigacion fue correlacional y de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 118 trabajadores de una empresa de transporte
en Chile, quienes completaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen &
Meyer, la Escala de Satisfaccion Laboral S10/12 y la escala de Enriquecimiento Trabajo-
Familia. Los resultados obtenidos revelaron relaciones significativas, aunque de magnitud
moderada entre las variables analizadas. Se encontr6 una relacion positiva y moderada entre la
satisfaccion laboral y el enriquecimiento trabajo-familia (r = 0.49; p < 0.001), lo que sugiere
que a medida que la satisfaccion laboral aumenta, también lo hace el enriquecimiento trabajo-
familia. Sin embargo, la correlacion entre el enriquecimiento trabajo-familia y el compromiso
organizacional fue baja pero significativa (» = 0.30; p < 0.01), indicando que, aunque existe
una relacion, no es tan fuerte. Con base a estos resultados, los autores concluyeron que, se debe
considerar el bienestar y la satisfaccion de sus empleados para fomentar un mejor equilibrio
entre la vida laboral y familiar.

Hernéndez-Rodriguez et al. (2022) Realizaron un estudio con el objetivo analizar los
riesgos psicosociales y su relacion con la satisfaccion laboral. La investigacion se disefid bajo
un enfoque de nivel correlacional y de corte transversal, con una muestra de 601 conductores
profesionales de Espafia. Para la recopilacion de datos, se utilizaron el Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) y el Overall Job Satisfaction Questionnaire. Los
resultados indicaron que el 54.9 % de los participantes se sienten satisfechos con su trabajo en
términos generales, con niveles similares de satisfaccion extrinseca (55.7 %) e intrinseca (53.9
%). Ademas, el estudio identificé relaciones significativas (p < 0.001) entre varias dimensiones
psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral. Entre estas dimensiones, se destaco la influencia
de las demandas psicologicas cuantitativas y emocionales (p < 0.001), la integraciéon en la
empresa (p < 0.001) y el reconocimiento (p < 0.001). Sin embargo, factores como el soporte

social y el sentido de comunidad en el trabajo no mostraron una relacion significativa con la
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satisfaccion laboral. A partir de estos resultados, los autores concluyeron que existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y los factores psicosociales, destacando la relevancia de
los factores psicosociales como la demanda emocional y el reconocimiento en el bienestar
laboral de los conductores profesionales.

Cadena (2021) en su estudio, tuvo como objetivo analizar la relacion entre
comunicacion interna y compromiso organizacional, motivado por la falta de canales
adecuados y un bajo cumplimiento de normas internas en la organizacion. La investigacion
adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y alcance correlacional,
aplicado a una muestra de 78 empleados de la Cooperativa de transporte Ambato, de Ecuador.
Para la recoleccion de datos, se utilizaron el Test de Comunicacion Organizacional de Portugal
y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen para evaluar ambas variables.
Los resultados mostraron que existe una correlacion significativa y positiva de magnitud media
entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional (» = 0.47; p <0.01). Se concluy6
que, aunque predominan niveles altos de comunicacion y compromiso organizacional, algunas
dimensiones tienden a niveles medios, resaltando el potencial fortalecimiento del compromiso
organizacional a través de la mejora de la comunicacion interna.

Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020) realizaron un estudio con el objetivo de
analizar la funcién mediadora de la salud mental en la relacion entre la satisfaccion laboral y
el burnout en conductores de carga extrapesada. La investigacion adopté un enfoque
cuantitativo con un disefio correlacional y de corte transversal, aplicado a una muestra de 52
conductores de 11 empresas de transporte en Ecuador. Para la recoleccion de datos, se utilizaron
los instrumentos validados como el Inventario de Burnout de Maslach, el Cuestionario General
de Salud de Goldberg y la Escala de Satisfaccion Laboral S20/23. Los resultados mostraron
que los conductores presentaban un nivel moderado de satisfaccion laboral, junto con una

presencia significativa de sintomas de burnout y problemas de salud mental. Se hallé que tanto



12

la satisfaccion laboral como la salud mental estaban directamente relacionadas con el burnout,
explicando el 41.7% de la varianza. Ademas, se observd una correlacion negativa fuerte entre
satisfaccion laboral y burnout (p = -0.63, p < 0.01), lo que indica que un mayor nivel de
satisfaccion laboral se asocia con una menor incidencia de burnout entre los conductores.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Loyaga y Rebaza (2022) realizaron un estudio con el proposito de analizar la relacion
entre el compromiso organizacional y la calidad del servicio de los colaboradores en la Empresa
Miranda S.A.C., ubicada en Trujillo, durante el afio 2022. La investigacion se llevo a cabo bajo
un disefio correlacional y de tipo transversal en una muestra de 25 colaboradores. Para la
recoleccion de datos, se utilizé la técnica de encuesta, aplicando el Cuestionario de compromiso
organizacional y el Cuestionario de calidad de servicio. Los hallazgos mostraron una
correlacion positiva de magnitud moderada entre el compromiso organizacional y la calidad
del servicio (» = 0.283) segtn la prueba de Spearman. No obstante, el valor de significancia
obtenido (sig. = 0.170) super6 el umbral de 0.05, indicando que no se encontrd una relacion
estadisticamente significativa entre las variables. Los hallazgos revelaron que, en nivel de
compromiso organizacional no influye de manera directa y significativa en la calidad del
servicio brindado por los colaboradores.

Espiritu (2022) en su estudio tuvo el objetivo de determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada
de Lima Metropolitana. El método de investigacion fue de enfoque cuantitativo, de alcance
correlacional y de tipo transversal. La muestra estuvo conformada por 150 trabajadores de
distintas areas de una empresa privada. Para la recoleccion de datos, se emplearon la Escala de
satisfaccion laboral SL-ARG y la Escala de Compromiso Organizacional. Los resultados
evidenciaron que existe una correlacién débil entre ambas variables (r = .232; p =.006), lo que

indica que, aunque existe una relacion positiva, esta no es lo suficientemente fuerte como para
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que el compromiso organizacional tenga un impacto considerable sobre la satisfaccion laboral
de los empleados.

Tejada (2022) realizd un estudio con el objetivo de examinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales en una empresa de
transporte de carga nacional. Utilizando un disefio no experimental y un enfoque cuantitativo.
La muestra consistio en 195 conductores de remolcadores de carga de la provincia de Jaén.
Para la recoleccion de datos, se emplearon el Instrumento de compromiso organizacional y el
Instrumento de desempeiio laboral. Los resultados revelaron que el 46.2% de los conductores
tenia un compromiso organizacional de nivel medio, y se encontrd una correlacion positiva alta
(r = 0.852) entre el compromiso organizacional y la productividad. Los hallazgos del estudio
sugieren que un mayor nivel de compromiso organizacional se asocia de manera significativa
con un mejor desempeio laboral en los conductores de remolcadores de carga.

Hidalgo (2021) realiz6 un estudio con el objetivo de medir la asociacion entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa de seguridad de Lima. El
enfoque utilizado para el estudio fue de tipo descriptivo, de nivel correlacional y de corte
transversal, con una muestra de 150 agentes de seguridad. Para la recoleccion de datos, se
emplearon los cuestionarios de la Escala de Estrés de la Organizacion internacional del trabajo
y la Organizacién Mundial de la Salud (OIT-OMS) y la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC.
Los resultados revelaron una correlacion significativa inversa entre el estrés laboral y la
satisfaccion laboral (» =-0.799; p <.001), lo que indica que, a mayor estrés laboral, menos sera
la presencia de satisfaccion laboral entre los trabajadores. Estos hallazgos sugieren que el estrés
laboral tiene un impacto negativo en la satisfaccion laboral, lo que resalta la importancia de
implementar medidas para reducir el estrés en los trabajadores.

Aliaga y Castillo (2020) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la relacion

entre el clima y la satisfaccion laboral de los empleados. El disefio de la investigacion fue no
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experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta por
61 empleados tanto entre operativos y administrativos, de una empresa en Lima. Para la
recopilacion de datos, se utilizaron los instrumentos de Escala de CLima laboral CL — SPC y
la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC. Los resultados mostraron una correlacion
significativa y directa entre el cLima organizacional y la satisfaccion laboral ( = 0. 545 **; p
< 0.01), lo que sugiere que un cLima organizacional positivo estd asociado con niveles mas
altos de satisfaccion entre los empleados. Concluyendo que, la comunicacion interna, el
reconocimiento y el apoyo social son importantes para mejorar el compromiso y el rendimiento
laboral.

Talledo y Amalla (2020) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de analizar la
relacion entre la motivacion y el compromiso laboral en conductores de transporte de personal
de la empresa Transportes Linea S.A. El disefio de la investigacion fue no experimental,
correlacional y de corte transversal. La poblacion estaba compuesta por 389 trabajadores de la
ciudad de Trujillo. Para la recoleccion de datos, se emplearon la Escala de motivacion de Steets
y Braunstein y la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen. En cuanto al
compromiso laboral, los resultados mostraron que el 21,24 % de los conductores se ubicaron
en el nivel eficiente, el 73,75 % en el nivel regular y el 5,01 % en el nivel deficiente. Asimismo,
la correlacion significativa entre el compromiso laboral y la motivacion fue alta (» = 0,992).
Los resultados del estudio sugieren que un nivel elevado de motivacion podria estar asociado
con un mayor compromiso laboral.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral se entiende como la actitud general de un individuo hacia su

trabajo, que refleja el nivel de agrado o disfrute que experimentan al realizar sus tareas
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laborales. Esta actitud puede estar influenciada por factores emocionales y cognitivos, los
cuales estan vinculados al entorno laboral y las experiencias personales en el ambito de trabajo.

Asimismo, Bakker y Demerouti (2007) por medio de su modelo tedrico explican coémo
el estado del arte destaca el equilibrio que deben existir entre las demandas laborales y los
recursos disponibles para que los empleados puedan alcanzar una satisfaccion dentro del
trabajo y con ello mejorar su bienestar laboral.

En este sentido, los modelos tedricos desempefian un papel fundamental al proporcionar
marcos conceptuales que permiten comprender y explicar los diversos factores que influyen en
estas variables. Estos modelos ofrecen un enfoque sistematico para analizar y evaluar los
aspectos clave relacionados con ellas. A continuacidn, se presentaran algunos de los modelos
mas destacados y ampliamente utilizados en la literatura.

Teoria de Los Dos Factores de Herzberg

Segun Herzberg (1966), la satisfaccion laboral resulta de la interaccion entre factores
intrinsecos y motivadores, donde su teoria de los dos factores distingue entre los factores de
higiene, relacionados con el entorno laboral, y los factores motivadores, vinculados al
contenido del trabajo. Los factores de higiene, tales como el salario, los beneficios, las politicas
organizativas, las condiciones de trabajo, la calidad de la supervision y las relaciones
interpersonales, son esenciales para prevenir la insatisfaccion, aunque no garantizan la
satisfaccion. En cambio, los factores motivadores, como el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad y el crecimiento profesional, son cruciales para enriquecer el trabajo y
fomentar una satisfaccion intrinseca y duradera.

En este contexto, la teoria de Herzberg destaca que la satisfaccion laboral no es
simplemente la ausencia de insatisfaccion, sino que ambas dimensiones coexisten y requieren

una atencion diferenciada. Mientras que los factores de higiene deben ser adecuados

para prevenir el malestar, los factores motivadores deben fortalecerse para fomentar un mayor
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compromiso, motivacion y rendimiento. Asi, esta teoria subraya que, para mejorar la
experiencia laboral, las organizaciones deben equilibrar la atencion a ambos tipos de factores
(Herzberg, 1966).

Basandose en esta teoria, Sonia Palma Carrillo desarrollé un instrumento para medir la
variable de satisfaccion laboral en el contexto peruano, el cual fue posteriormente revisado por
Bravo en 2015.

Teoria de la Discrepancia de Locke

La teoria del valor, también conocida como, explica que la satisfaccion e insatisfaccion
laboral dependen de la alineacion entre los valores personales del trabajador y lo que el trabajo
ofrece. La satisfaccion se genera cuando el empleo contribuye a alcanzar los valores del
individuo, mientras que la insatisfaccion ocurre cuando el entorno laboral se convierte en un
obstaculo para lograr dichos valores (Cavalcante, 2004).

Asimismo, Cavalcante (2004) destaca que la intensidad de la satisfaccion o
insatisfaccion laboral est4 directamente relacionada con la importancia que cada persona otorga
a los valores involucrados. Ademas, cuanto mas relevante sea un aspecto del trabajo, mayor
sera el impacto emocional si este se cumple o no. Por ello, se resalta la necesidad de que las
empresas comprendan los valores de sus empleados y ajusten las condiciones laborales para
alinearlas con dichas prioridades, promoviendo asi una mayor satisfaccion y motivacion.
Modelo de Hackman y Oldham

Segun Hackman y Oldham (1976) sostienen que ciertas dimensiones del trabajo estan
influenciadas por la satisfaccion, la motivacion y la calidad de vida laboral de los empleados.
Entre estas dimensiones se incluyen: la variedad de habilidades, que permite a los empleados
desarrollar una amplia gama de capacidades; la identidad de la tarea, que otorga un sentido de
proposito al mostrar como el trabajo contribuye al resultado final; y la significancia de la tarea,

que destaca el impacto que el trabajo tiene en los demés y en el éxito de la organizacion.
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Ademas, la autonomia se fomenta por medio de la autorrealizacion, ya que permite a
los empleados tomar decisiones sobre su trabajo, mientras que el feedback les proporciona
informacion clara sobre su desempefio, lo que les ayuda a ajustar sus esfuerzos y mejorar los
resultados. La combinacion de estas caracteristicas combinadas promueve un mayor
compromiso, satisfaccion y motivacion en los empleados (Hackman y Oldham, 1976).
Modelo de Mathieu y Zajac

Mathieu y Zajac realizaron una revision de la literatura disponible sobre el compromiso
organizacional publicada entre 1967 y 1987, clasificando dicho compromiso en dos facetas: el
compromiso actitudinal y el compromiso calculador. El primero se refiere a la identificacion
del individuo con la organizacidon y su grado de involucramiento en ella, mientras que el
segundo se basa en los vinculos creados por las inversiones personales, como tiempo o los
beneficios, que generan costos percibidos al considerar la posibilidad de abandonar la
organizacion. Los autores seflalan que existe un paralelismo entre estas facetas y las
dimensiones de compromiso afectivo y de continuidad. (Mathieu y Zajac, 1990)

Entre los hallazgos més relevantes, se observo que la edad muestra una mayor
correlacion con el compromiso actitudinal que con el calculador, ademas, las mujeres tienen
un nivel mas alto de compromiso actitudinal, aunque las diferencias con el calculador son
minimas. La educacion, por su parte, presenta una relacion negativa con ambos tipos de
compromiso, siendo esta mas pronunciada con el compromiso actitudinal. Asimismo, las
personas casadas tienden a mostrar un mayor compromiso organizacional, y la antigiiedad en
el puesto esta mas asociada con el compromiso actitudinal, al mismo tiempo, la antigiiedad en
la organizacion se correlaciona con el compromiso calculador. También se observo que la
jerarquia del puesto guarda una relacion positiva con el compromiso, aunque no se especifica
la faceta involucrada, y que la ambigiliedad del rol estd negativamente relacionada con el

compromiso en general. (Mathieu y Zajac, 1990)
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Este modelo propuesto por Bakker y Demerouti (2007) explica como las demandas
laborales y los recursos disponibles afectan el bienestar de los empleados, donde estas
demandas laborales incluyen factores que requieren esfuerzo, como la carga de trabajo excesiva
o las presiones emocionales, los cuales pueden causar estrés y agotamiento si no se gestionan
bien, asimismo, los recursos laborales son aquellos factores que ayudan a los empleados a
afrontar esas demandas, como la autonomia, el desarrollo profesional, el apoyo social y los
beneficios laborales, promoviendo asi el bienestar y reduciendo el impacto negativo del estrés,
de igual forma, el estado del arte sobre el modelo resalta el desequilibrio que existen entre las
demandas excesivas y recursos limitados que pueden generar altos niveles de estrés y afectar
negativamente el bienestar y el rendimiento. En este contexto, el modelo destaca la importancia
del equilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles para el bienestar de los
empleados, ya que la presencia de suficientes recursos permite a los trabajadores manejar mejor
las exigencias laborales, lo que promueve su bienestar, motivacion y satisfaccion (Vizoso,
2022).

Satisfaccion laboral en el contexto peruano

En el ambito laboral en Peru, los niveles de satisfaccion laboral son considerablemente
bajos, ya que solo un 24% de los empleados expresan satisfaccion con sus puestos de trabajo,
lo cual estd vinculado con la falta de desafios en las tareas laborales y las condiciones
desfavorables del cLima organizacional, lo que impacta directamente en su bienestar y
satisfaccion laboral (Ackermann, 2020). En contraste con esto, un estudio realizado por
Tasayco (2022) revela que, en una microempresa, solo el 26.7% de los trabajadores expresaron
estar satisfechos con su labor, estos resultados ponen en manifiesto que, en general, la falta de
estimulos y un ambiente laboral no favorable son factores determinantes en la insatisfaccion
laboral. Por ello, estos porcentajes evidencian la necesidad urgente de mejorar las condiciones

laborales para lograr un mayor bienestar entre los empleados.
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2.2.2 Compromiso Organizacional

Es el lazo psicolégico que un empleado establece con su organizacion, caracterizado
por la identificacion y participacion en la misma. Este compromiso conlleva una actitud de
dedicacion hacia el bienestar de la organizacion y el deseo de conservar la afiliacion a la misma.
A continuacidn, se presentan los aspectos mas relevantes:

Modelo de Angle y Perry

Angle y Perry (1981) conceptualizan el compromiso organizacional como un constructo
bidimensional, distinguiendo entre el compromiso de valor y el compromiso de permanencia.
El primero se refiere al grado en que los empleados comparten y apoyan los objetivos y valores
de la organizacion, lo que refleja una alineacion ideoldgica con la misma. Por otro lado, el
compromiso de permanencia estd relacionado con la intencion de los empleados de seguir
formando parte de la organizacion, y esta influenciado por factores como las inversiones
personales realizadas y la percepcion de las oportunidades laborales externas disponibles. Esta
conceptualizacion destaca que el compromiso organizacional no es unidimensional, sino que
abarca tanto la identificacion con los valores de la empresa como la decision practica de
permanecer en ella.

Meyer y Allen desarrollaron una teoria innovadora sobre el compromiso
organizacional, la cual se ha convertido en un referente fundamental en el campo de la
psicologia organizacional. Su modelo sugiere que el compromiso no es un concepto
unidimensional, sino que consta de tres dimensiones interconectadas: afectivo, de continuidad
y normativo. Asimismo, el compromiso organizacional se manifiesta de tres maneras: el
compromiso afectivo, que emerge del lazo emocional que el empleado tiene con la empresa,
donde permanece porque lo desea y se identifica con sus valores; el compromiso de
continuidad, que se basa en un célculo pragmatico, donde el trabajador se queda porque percibe

altos costos al marcharse, y por ultimo, el compromiso normativo que nace de una obligacién
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moral, donde el empleado permanece por lealtad y un sentido de deber hacia la organizacion
(Avila y Pascual, 2020).

Lo mas significativo de este modelo es que estas tres dimensiones no son excluyentes,
esto quiere decir que, un mismo empleado puede experimentar simultaneamente diferentes
niveles de compromiso afectivo, de continuidad y normativo, donde cada dimension influye de
manera distinta en el comportamiento laboral, proporcionando una comprension mas rica y
compleja del por qué las personas deciden permanecer en una organizacion. Ademas, la teoria
de Meyer y Allen ha sido ampliamente utilizada en investigaciones de comportamiento
organizacional, permitiendo a académicos y profesionales comprender mejor los factores que
determinan la vinculacion de los empleados con sus organizaciones, lo cual ha servido como
una herramienta fundamental para predecir comportamientos laborales como la rotacion, el
desempefio y la productividad. (Allen y Meyer, 1993). Esta es la teoria en la que se basaron
Arciniega y Gonzélez en 2006 para desarrollar el instrumento que mide la variable satisfaccion
laboral dentro de la realidad peruana.

Modelo de relaciones laborales de Kahn

Kahn (1990) propone un modelo que resalta la importancia del compromiso emocional
y psicoldgico en el entorno laboral, donde plantea que los empleados experimentan mayor
compromiso y bienestar cuando estan emocionalmente involucrados con sus tareas, lo que
impacta positivamente tanto en su satisfaccion laboral como en su bienestar general, ademas,
se considera la conexion emocional con las actividades laborales, la cultura organizacional y
las relaciones interpersonales, que juegan un papel crucial en la experiencia laboral de los
empleados. De esta manera, el bienestar de los trabajadores se ve directamente influenciado
por el nivel de compromiso que logren desarrollar, destacando la importancia de un ambiente
laboral que favorezca la participaciéon emocional y psicolégico, por ello, si un empleado

mantiene un buen nivel de energia y se muestra concentrado en sus funciones, demostrard un
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alto compromiso con la empresa, cumpliendo de manera 6ptima con sus responsabilidades
(Rivera, 2020).
Compromiso laboral en el contexto peruano

El compromiso laboral ha sido un tema relevante dentro de las empresas, ya que se ha
demostrado que un alto nivel de compromiso de los empleados impacta positivamente en su
rendimiento, productividad y satisfaccion, esto se relaciona con lo sefialado por Leiva (2021)
donde mostro que el 67.1% de los empleados demostraron un fuerte compromiso laboral, lo
que se reflejo en una mayor dedicacion hacia sus tareas y actividades, ademés de una menor
tendencia a procrastinar en el trabajo. Por otro lado, un estudio realizado por Rodriguez (2024)
encontrd que el 29.4% de los empleados presentaron un bajo nivel de compromiso, lo cual
estuvo vinculado con un nivel bajo de motivacion de 14.7%. Esto resalta la influencia de la
motivacion y el ambiente laboral en el compromiso laboral, ya que aquellos empleados con un
alto nivel de compromiso tienden a mostrar mayor dedicacion y productividad, mientras que
aquellos con baja motivacion presentan un compromiso reducido, lo que impacta
negativamente en su desempefio.
2.3 Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipdotesis General

Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025.
2.3.2 Hipdtesis Especifica

Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso afectivo en
operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025.

Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso de
continuidad en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima

Metropolitana, 2025.
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Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso normativo en

operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion
El método de investigacion fue hipotético-deductivo, ya que el estudio requirio la obtencion de
datos numéricos que permitieron un analisis estadistico detallado de la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la poblacion objetivo. Este enfoque
también fue adecuado porque facilité la medicion de la intensidad de dicha relacion, y ofrecio
una comprension precisa y basada en evidencia sobre las variables estudiadas (De la Cruz,
2020).
3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, dado que se buscod determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los operadores de
transporte urbano. Al tratarse de un enfoque correlacional, no se pretendid establecer relaciones
causales, sino Unicamente identificar la direccion y magnitud de la asociacion entre las dos
variables (Murillo et al., 2023).
3.3 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, orientada a evaluar el grado de asociacion entre las
variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Este tipo de investigacion fue
adecuado, ya que permitio identificar si existe una relacion significativa entre ambas variables
en el contexto especifico de los operadores de transporte urbano (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.4 Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que no se manipularon las
variables del estudio, ademas, fue de nivel correlacional, con el objetivo de identificar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en su contexto natural,
asimismo, fue de corte transversal, lo que permitié analizar la relacion existente en un Unico

momento en el tiempo (Arispe et al., 2020).
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3.5 Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1 Poblacion

Segiin Mejia et al. (2021), la poblacion estd formada por el total de individuos que
constituyen un conjunto sobre los que se desea conocer algo. Para ello, la presente
investigacion se llevo a cabo con 493 operadores de la empresa Preferencial San Juanito SAC,
de Lima metropolitana.
3.5.2 Muestra

La muestra es la parte representativa de una poblacion, donde los individuos son
seleccionados al azar, lo que permite que los resultados sean los més precisos y representativos
para el estudio (Gamboa, 2023). Para determinar la muestra se consider6 una referencia
orientadora basada en la formula para poblaciones finitas (con un nivel de confianza del 95%,
margen de error del 5% y p =0.5), la cual sugirié un tamafio aproximado de 216 personas. Esta
cifra fue util como guia practica, aunque no implica una representatividad estadistica

generalizable.:

L N-Z'-pg 1739384
82 . {J.’\." ]_] } 22 -p-q n= W = 216.42

3.5.3 Muestreo

El muestreo que se manejé en esta investigacion es no probabilistico por conveniencia,
ya que se seleccionaron los participantes en funcidn de su accesibilidad y disponibilidad dentro
del contexto de la investigacion, sin embargo, aunque este tipo de muestreo facilita la
recoleccion de datos, presenta limitaciones en cuanto a la generalizacion de los resultados, ya
que no representa a toda la poblacion (Herndndez, 2021). Para minimizar los sesgos, se tomaron
en cuenta los criterios establecidos para seleccionar a los operadores, con el fin de lograr una

muestra mas equilibrada.
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Criterios de inclusion

Operadores de transporte que aceptaron voluntariamente participar de la investigacion.
Operadores de transporte que llenaron y completaron adecuadamente los instrumentos
(Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC y Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1993), adaptado al contexto peruano por Arciniega
y Gonzales (2006)).

Operadores de transporte que estuvieron al menos 6 meses de estar laborando en la

empresa.

Criterios de Exclusion
Operadores que no firmaron el consentimiento informado
Operadores de transporte que tuvieron menos de 6 meses trabajando en la empresa.

Operadores que no completaron adecuadamente las encuestas.



3.6 Variables y Operacionalizacion
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Tabla 1.
Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
Escala de
. . .., .., . . .. valoracion
Dimensiones  Definicién Conceptual Definicion Operacional Indicadores Escala de medicion (nivel
niveles o
rangos)
. La variable serd medida mediante la ~ Ambiente laboral
Condiciones . ., .
fisicas o Escala de Satisfaccion Laboral SL- Comodidad
Materiales SPC (1999), instrumento validado en ~ Ambiente fisico 151 a 180
. Segun Palma (1999), poblacion peruana. Esta escala esta Expectativas . .
Beneficios ) , . .. (Satisfaccion
. se entiende como compuesta por 36 items distribuidos en economicas
Materiales / ) ., : } ) ) frente al
) satisfaccion laboral a cinco dimensiones: ambiente laboral, Sueldo adecuado i
Remunerativos ) ) ) ) ., 5 = Total acuerdo trabajo)
. la actitud que se tiene relaciones sociales, desarrollo Explotacion
Politicas . . N 4 = De acuerdo 91a150
.. ; hacia el trabajo y es personal, desempefio de tareas y laboral ) ) .
Administrativas ., ) ) 3 =Ni de acuerdo ni en (Media
) producto de una relacion con la autoridad, cada una Irregularidades : .,
Relaciones ., . ., . .. ; desacuerdo satisfaccion
i relacion de interaccion abordada a partir de indicadores con los horarios .
Sociales . : . . ., 2 = En desacuerdo con el trabajo
con el medio ambiente observables como ambiente fisico, Relacion con los
Desarrollo ) . ., N 1 = Total desacuerdo 36a90
mediado por las beneficios, comunicacidn, apoyo del compaieros . .,
Personal . ) ) ) (Insatisfaccion
. significaciones jefe, entre otros. Las respuestas se Trabajo en grupo
Desempefio de . e . . ., frente al
personales. recopilan utilizando una escala tipo Satisfaccion con )
tareas ) . .. trabajo)
. Likert de cinco puntos, que va desde las actividades
Relacion con “ » o
: Totalmente de acuerdo” (5 puntos) Realizacion
Autoridad “ .
hasta “Totalmente en desacuerdo” (1 personal
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punto). La puntuacion total obtenida
en la escala se interpreta dentro de los
siguientes rangos:
130 a 180 puntos: Satisfaccion frente
al trabajo

91 a 129 puntos: Nivel intermedio de
satisfaccion.
36 a 90 puntos: Insatisfaccion frente al
trabajo.

Este instrumento permite
operacionalizar cuantitativamente el
nivel de satisfaccion laboral en los
participantes. Aunque el instrumento
no ha sido especificamente adaptado a
operadores de transporte urbano, su
validacion previa en el contexto
peruano lo hace pertinente para su
aplicacion en esta investigacion
exploratoria.

Comodidad con
las tareas
Bienestar laboral

Comunicacion
clara
Apoyo del jefe




Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional.
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Dimensiones

Definicion conceptual

Definicién operacional

Indicadores

Compromiso
afectivo
Compromiso
de
continuidad
Compromiso
de

normativo

Segun Arciniega 'y
Gonzales (2006) el
compromiso
organizacional es el
estado psicoldgico que
caracteriza la relacion
entre una organizacion
y sus empleados e
influye en la decision
de dichos empleados
de seguir perteneciendo

a esa organizacion.

La variable Compromiso
Organizacional sera medida
mediante el Cuestionario de

Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1993), adaptado al
contexto peruano por Arciniega y
Gonzales (2006). Este instrumento

evalla tres dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso
normativo, a partir de un total de 18

items. El cuestionario utiliza una

Nivel de Compromiso

Nivel de Involucramiento

Lealtad con la

organizacion

Sentido de obligacion con

la organizacién

Aspiraciones

Satisfaccion Laboral

Nivel Econdmico

Escala de Escala valorativa
medicion (niveles o rangos)
1 = En fuerte
desacuerdo
2=En
moderado
Alto (96-121)
desacuerdo
Medio (77-95)
3 =En ligero
Bajo (63-76)
desacuerdo

4 = Indiferente
5 =En ligero

acuerdo
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escala tipo Likert de siete puntos,
que va desde 1 (En fuerte
desacuerdo) hasta 7 (En fuerte
acuerdo). La puntuacion total
permite determinar el nivel general
de compromiso organizacional del
trabajador; los rangos de
interpretacion son los siguientes: 96
a 121 puntos: Alto compromiso
organizacional
86 a 95 puntos: Compromiso
organizacional medio
63 a 76 puntos: Bajo compromiso
organizacional
Cada dimension se analiza a través

de sus respectivos indicadores:

6=En

moderado

acuerdo

7 = En fuerte

acuerdo
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nivel de involucramiento,
sentimiento de obligacion y
necesidad de permanencia,
permitiendo observar las distintas
formas en que el trabajador se
vincula con la organizacion.
Aunque el instrumento no ha sido
adaptado especificamente para
operadores de transporte urbano, su
validacion previa en poblacion
peruana lo hace aplicable en este

estudio.
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Variable 1: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual

Segun Palma (1999), la satisfaccion laboral se entiende como la actitud hacia el trabajo,
y es producto de una relacion de interaccion con el medio ambiente mediada por las
significaciones personales. Esta actitud puede verse influenciada por diversos factores, como
las experiencias previas, las condiciones laborales y las expectativas personal, los cuales
impactan en el bienestar y desempefio del trabajador.

Definicion operacional

La Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC fue desarrollada por Sonia Palma Carrillo
en 1999 en Lima, Peru. Este instrumento esta compuesto por 36 afirmaciones que se agrupan
en 7 factores: condiciones fisicas o materiales (1, 13, 21, 28 y 32), beneficios laborales y
remunerativos (2, 7, 14 y 22), politicas administrativas (8, 15, 17, 23 y 33), relaciones sociales
(3,9, 16 y 24), desarrollo personal (4, 10, 18, 25, 29 y 34), desempeiio en las tareas (5, 11, 19,
26, 30 y 35) y la relacion con la autoridad (6, 12, 20, 27, 31 y 36). Cada item se evalua por
medio de una escala de 5 niveles que va desde 5 “Totalmente de acuerdo” a 1 “Totalmente en
desacuerdo” y contiene items de respuesta inversa (2, 5, 6, 10, 12, 13, 17, 19 y 24). Donde la
puntuacién total va desde 180 puntos “Satisfaccion frente al trabajo” a 36 puntos
“Insatisfaccion frente al trabajo”. Asimismo, puede aplicarse de manera individual o colectiva,
y esta dirigido a personas adultas de 18 afios en adelante. Su proposito principal es evaluar el
nivel de satisfaccion laboral en organizaciones o entidades (Palma, 1999).
Variable 2: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual

Arciniega y Gonzales (2016) sefialan que el compromiso organizacional es el estado
psicologico que se caracteriza por la relacion entre una organizacion y sus empleados, la cual

influye en la decision de estos empleados de seguir perteneciendo a esa organizacion.
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Definicion operacional

La variable de compromiso organizacional serd evaluada mediante el Cuestionario de
Allen y Meyer, desarrollado en 1993, y adaptado por Arciniega y Gonzales en el afio 2006.
Este cuestionario esta formado por 18 items en los que los participantes deben indicar su nivel
de acuerdo o desacuerdo en relacién con afirmaciones sobre distintas caracteristicas de la
organizacion. El instrumento utiliza una escala tipo Likert con opciones de respuesta que van
desde 1 “En fuerte desacuerdo” hasta 7 “En fuerte acuerdo”. Evalua tres dimensiones: la
afectiva (1, 3, 7, 10, 11, 12 y 15), que mide la identificacion e implicacion del empleado con la
empresa; la normativa (2, 5, 6, 9, 14 y 18), que se refiere al sentimiento de obligacion del
trabajador para permanecer en la organizacion; y la continua (4, 8, 13, 16 y 17), que examina
la percepcion de los costos asociados con abandonar la organizacion. Cada dimension esta
representada por seis items, donde la puntuacion total va desde 96-121 (alto) a 63—76 (bajo)
(Allen y Meyer, 1993).
3.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.7.1 Técnica

En la presente investigacion se empled la técnica de la encuesta como método
principal de recoleccion de datos, ya que permitio obtener informacion directa de los
participantes en relacion con las variables de estudio. De acuerdo con Campos (2021), la
encuesta es una técnica disefiada para recabar datos proporcionados por una muestra de
individuos sobre sus caracteristicas, opiniones o actitudes respecto a un tema especifico, en

un momento determinado.

Para aplicar esta técnica, se utilizaron dos instrumentos validados en el contexto
peruano: la Escala de Opiniones SL-SPC de Sonia Palma (1999), adaptada por Bravo en
2015, que evalua la variable satisfaccion laboral, y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional de Allen y Meyer (1993), adaptado por Arciniega y Gonzales (2006), que
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mide el compromiso organizacional. Ambos instrumentos fueron seleccionados por su solidez
tedrica y metodologica, y seran sometidos a pruebas de validez y confiabilidad en la muestra
correspondiente, con el fin de garantizar mediciones precisas y consistentes respecto a las

variables objeto de estudio.

3.7.2 Descripcion
Variable 1: Satisfaccion laboral
e Nombre: Escala de Opiniones SL-SPC
e Autor original: Sonia Palma
e Aiio de desarrollo: 1999
e Autor de adaptacion: Bravo en 2015
¢ Administracién: Individual o colectiva
e Duracion: Aproximadamente 20 minutos
e Aplicacion: 17 a mas
Variable 2: Compromiso organizacional
e Nombre: Escala de compromiso organizacional
e Autor original: Allen y Meyer
e Aiio de desarrollo: 1993
e Autor de adaptacion: Arciniega y Gonzalez en 2006
e Administracion: Individual
e Duracion: Aproximadamente 20 minutos
e Aplicacion: 18 a mas
3.7.3 Validacion
Variable 1: Satisfaccion Laboral
Se estim¢ la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba original; esta

ultima se obtuvo correlacionando el puntaje total de la escala con las del cuestionario de
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satisfaccion laboral de Minnesota en una sub muestra de 300 trabajadores. La validez es de
0.05.

Para la version adaptada por Bravo, la misma que fue usada para la presente
investigacion, la evaluacion de la validez del instrumento se llevd a cabo mediante diversos
métodos. Se utiliz6 un analisis factorial apoyado en la medida de adecuacion de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), cuyo valor super6 el umbral de 0.5, y en la prueba de esfericidad de Bartlett,
que presentd un resultado de 10161.49 con un nivel de significancia inferior a 0.05. Esto
permitio identificar la presencia de cuatro componentes principales. Asimismo, se confirmo la
validez de contenido a través de entrevistas cognitivas, siguiendo la metodologia propuesta por
Smith y Molina de la Universidad de Costa Rica. Ademas, la correlacion entre los items y el
total de la escala, asi como entre los items y sus respectivas areas, supero el valor de 0.30, lo
que respalda la coherencia de los items con el constructo general (Bravo, 2015).

Variable 2: Compromiso organizacional

Para la prueba original, los andlisis factoriales confirmatorios demostraron una
excelente validez de constructo. El modelo de tres factores mostré un RNI (Relative
Noncentrality Index) de 0.972 y un PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) de 0.845,
superando claramente a modelos alternativos de uno o dos factores. Las cargas factoriales de
los items fueron consistentes, oscilando entre 0.63 y 0.82 para el compromiso afectivo, 0.35 a
0.75 para continuidad, y 0.56 a 0.79 para el normativo. (Meyer y Allen, 1993).

En el caso de la adaptacion realizada por Arciniega y Gonzalez, que fue también la
version usada en esta investigacion, la validez de contenido fue obtenida mediante la
participacion de 10 jueces expertos en areas como psicometria, psicologia organizacional y
metodologia. Estos evaluaron aspectos como la pertinencia, claridad y relevancia de los items,
utilizando el coeficiente V de Aiken, el cual arrojo valores superiores a 0.80. Asimismo, se

evalud la validez de constructo mediante analisis factorial exploratorio y confirmatorio, cuya
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estructura se ajustd adecuadamente al modelo teorico original. En el andlisis confirmatorio, los
indices de ajuste obtenidos (RNI=0.972, PNFI = 0.893) respaldaron la consistencia del modelo
propuesto (Arciniega y Gonzalez, 2006).

3.7.4 Confiabilidad

Variable 1: Satisfaccion laboral

El coeficiente de Alfa de Cronbach item — puntaje total permiti6 estimar la confiabilidad
de la prueba original, la cual se obtuvo que es de 0.79.

En la version adaptada por Bravo (2015), la cual se usé en esta investigacion, el
instrumento fue aplicado a una muestra de 1,058 trabajadores con relacion de dependencia
laboral en Lima Metropolitana, obteniendo evidencias de confiabilidad a través del método de
consistencia interna. Los coeficientes obtenidos fueron de 0.84 para el Alfa de Cronbach y 0.81
para el de Guttman, lo que indica una adecuada estabilidad interna de la medida.

Variable 2: Compromiso organizacional

Para la prueba original, (Meyer y Allen, 1993) se demostraron altos niveles de
consistencia interna en sus tres dimensiones. La dimension de Compromiso Afectivo presenta
coeficientes Alpha de Cronbach que oscilan entre 0.85 y 0.89, lo que refleja una elevada
confiabilidad en la medicion del vinculo emocional con la organizacion. Por su parte, la
dimension de Compromiso de Continuidad reporta valores entre 0.79 y 0.84, indicando una
adecuada consistencia interna en la evaluacion de la percepcion de costos asociados al
abandono de la organizacion. En cuanto al Compromiso Normativo, los valores se sitiian en un
rango de 0.73 a 0.77, lo cual, si bien es ligeramente inferior a las otras dos dimensiones, sigue
siendo aceptable.

La adaptacion al espafiol del instrumento de compromiso organizacional (Arciniega &
Gonzalez, 2006) demostré una confiabilidad aceptable (o > 0.72), respaldando su uso en

contextos laborales hispanohablantes.
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3.8 Procesamiento y Analisis de Datos

El procedimiento de recoleccion de datos comenzo con la preparacion de los materiales
que se utilizaron tanto en la muestra piloto como en la prueba final. En esta etapa inicial, se
selecciond un pequeno grupo de operadores de la empresa para realizar una prueba piloto del
cuestionario.

Esta muestra piloto tuvo como objetivo evaluar la claridad, validez y comprension de
las preguntas. Durante esta fase, se les explicod a los participantes el propodsito del estudio y
coémo responder las preguntas de cada cuestionario, asi como los procedimientos y garantias
de confidencialidad, ademas, se le proporcion6 el formato del consentimiento informado para
que pueda ser llenado por los trabajadores, al mismo tiempo, se coordiné con los supervisores
los horarios adecuados para realizar las pruebas, las cuales se administraron durante las pausas
laborales o fuera de los turnos activos. Las pruebas consistieron en cuestionarios estandarizados
sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, que se entregaron de manera
individual.

Una vez realizado dicho proceso, los datos recopilados se registraron en Excel, usando
codigos numéricos para asegurar la confidencialidad, y luego se transferiran al software SPSS
para andlisis estadisticos. Se realizaron anélisis descriptivos y pruebas inferenciales como
Kolmogorov-Smirnov, Rho de Spearman o Pearson, segun correspondio.

Para garantizar la exactitud de las mediciones, se verificd la entrada de datos, y se
realizd un piloto con un grupo reducido de operadores antes de la recoleccion formal. Esto
aseguro que las pruebas se administren de manera estandarizada y que los datos sean precisos
y confiables.

3.9 Aspectos éticos
Se consideraron las pautas éticas establecidas en el Codigo de Etica y Deontologia del

Colegio de Psicologos del Pert (2018) para llevar a cabo este estudio. Estas pautas se centran
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en respetar el anonimato de los participantes para evitar cualquier informacion que pueda
perjudicar a las personas y a la organizacion.

Ademas, se les informo sobre el propdsito de la investigacion a través de una carta de
presentacion 'y se obtuvo su consentimiento explicito mediante un formulario de
consentimiento informado. Asimismo, se recopild el marco teodrico siguiendo los parametros
establecidos para este estudio, evitando cualquier forma de plagio de investigaciones
anteriores. Por ultimo, es importante destacar que los resultados de esta investigacion no fueron
manipulados y se utilizé una metodologia rigurosa en beneficio de la comunidad cientifica en
su conjunto. El estudio también fue evaluado por el Comité Institucional de Etica de la
Universidad Privada Norbert Wiener, para asegurar el cumplimiento de todos los aspectos
éticos involucrados y que el procedimiento de recoleccion de datos se haya realizado de forma

respetuosa, segura y sin cohesion alguna.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

Tabla 3.
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Nivel de satisfaccion laboral y sus dimensiones, en operadores de una empresa de transporte
urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Insatisfaccion Media
Variable y Satisfaccion
frente al satisfaccion con
dimensiones con el trabajo
trabajo el trabajo
f % f % f % f %
Satisfaccion
Laboral 3 1.4 213 98.6 0 0 216 100
Condiciones
159 73.6 57 26.4 0 0 216 100
fisicas
Beneficios
44 20.4 107 49.5 65 30.1 216 100
Remunerativos
Politicas
68 31.5 111 51.4 37 17.1 216 100
Administrativas
Relaciones
2 0.9 87 40.3 127 58.8 216 100
Sociales
Desarrollo
37 17.1 179 82.9 0 0 216 100
Personal
Desempeiio de
12 5.6 104 94 .4 0 0 216 100

tareas
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Relacién con la
36 16.7 180 83.3 0 0 216 100
autoridad

En la Tabla 3 se observé que los resultados reflejaron diferencias claras en los niveles
de satisfaccion laboral entre las distintas dimensiones evaluadas en los 216 operadores. A nivel
general, predomind la satisfaccion media (98.6%), lo que sugiere una percepcion de
conformidad parcial sin alcanzar niveles 6ptimos. Ningun participante manifesto altos niveles
de satisfaccion en dimensiones criticas como las condiciones fisicas del entorno laboral, las
oportunidades de desarrollo personal, el desempefio de tareas o la relacion con la autoridad.

Entre las 4reas mejor valoradas sobresalen las relaciones sociales (58.8%) y, en menor
medida, los beneficios remunerativos (30.1%). No obstante, estos aspectos positivos se vieron
contrarrestados por hallazgos preocupantes: el 73.6% de los trabajadores indico insatisfaccion
con las condiciones fisicas de trabajo, y un 31.5% mostré desacuerdo con las politicas
administrativas.

También se observo una alta concentracion de respuestas neutras en aspectos operativos
clave. Por ejemplo, el 94.4% mostr6 una valoracion media con respecto al desempetio de tareas,
el 83.3% en relacion con la autoridad y el 82.9% en desarrollo personal. Ademads, se detectd
una cierta polarizacion en los beneficios remunerativos, donde un 30.1% los considerd
adecuados, pero un 20.4% los califico como insuficientes.

En conjunto, estos resultados indicaron cierta estabilidad o indiferencia laboral, con
altos niveles de satisfaccion media, pero sin indicadores claros de bienestar laboral pleno. Esto
sugiri6 la necesidad de revisar aspectos estructurales del entorno laboral, especialmente en lo
concerniente a condiciones fisicas y politicas administrativas.

Tabla 4. Nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones en operadores de una
empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025
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Variable y
Bajo Medio Alto Total
dimensiones
F % F % F % F %
Compromiso
3 14 213 98.6 0 0 216 100
organizacional
Compromiso
21 9.7 134 62 61 28.2 216 100
afectivo
Compromiso
15 6.9 169 78.2 32 14.8 216 100
normativo
Compromiso de
19 8.8 167 77.3 30 13.9 216 100

continuidad

En la Tabla 4 se presentaron los niveles de compromiso organizacional, tanto a nivel
global como por dimensiones especificas. A nivel general, ningun participante (0%) manifesto
un compromiso organizacional alto, predominando el nivel medio con un 98.6% de la muestra.
Este resultado reflejé una tendencia marcada hacia un compromiso moderado, sin alcanzar
niveles de identificacion organizacional éptimos.

Sin embargo, al analizar las dimensiones por separado, se observaron diferencias
importantes. El compromiso afectivo fue la dimension mejor valorada, con un 28.2% de
participantes ubicados en el nivel alto. Este resultado representa el porcentaje mas relevante
del analisis, aunque coexistié con un 9.7% de participantes que presentaron niveles bajos, lo
que sugiri6 polarizacion en el vinculo emocional con la organizacion.

En cuanto al compromiso normativo, el 78.2% de los operadores mostr6 un nivel medio,
mientras que el 14.8% manifest6 una alta sensacion de obligacion moral hacia la empresa. La

dimension de continuidad, por su parte, obtuvo resultados similares: 77.3% en nivel medio y
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13.9% en nivel alto, lo que indicd que una parte del personal se siente impulsado a continuar
por razones practicas o econdmicas.

Es importante sefialar que, aunque ciertas dimensiones presentaron porcentajes aislados
en nivel alto, el compromiso organizacional global se calculd a partir del puntaje total del
instrumento. Esto significd que, para determinar un compromiso alto a nivel global, el
participante debi6 alcanzar un puntaje elevado en la suma de todas las dimensiones. Dado que
la mayoria obtuvo niveles intermedios en mas de una dimension, el puntaje total no fue
suficiente para clasificar a ningin operador dentro del nivel alto general.

Finalmente, los niveles bajos de compromiso fueron escasos a nivel global (1.4%),
aunque con cierta variabilidad segin la dimensién; por ejemplo, el 8.8% de los operadores
mostro puntajes bajos en compromiso de continuidad y un 6.9% en el normativo.

4.1.2 Prueba de hipotesis
Prueba de normalidad

Tabla 5.
Prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.136 216 0.000
Compromiso
0.093 216 100
Organizacional

En la Tabla 5 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov para las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional. Ambas
obtuvieron valores de significancia inferiores a 0.05 (p = 0.000 y p = 0.016 respectivamente),

lo que indica que los datos no siguen una distribucion normal.
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En consecuencia, se optd por utilizar estadistica no paramétrica, especificamente el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, para la comprobacion de las hipotesis del estudio.
Comprobacion de hipétesis general
HO: No existe relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima

metropolitana, 2025

H1: Existe relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Tabla 6.
Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en operadores de una
empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Compromiso Organizacional

Satisfaccion rho -0.066

laboral p-valor 0.334

En la Tabla 6 se presentan los resultados de la correlacion de Spearman entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. El analisis arrojo un coeficiente de correlacion de p = —0.066
y un valor de significancia de p = 0.334, lo cual indica que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables (p > 0.05). En consecuencia, se acepta la hipotesis nula.

El coeficiente negativo cercano a cero sugiere una relacion inversa muy débil, practicamente
inexistente en términos practicos. Es decir, aun si la correlacion hubiera sido significativa, su magnitud
seria tan baja que no tendria relevancia en la practica organizacional. Esto indica que, en esta muestra,
los niveles de satisfaccion laboral de los operadores no se asocian de forma apreciable con su
compromiso hacia la organizacion.

Comprobacion de hipdtesis especifica 1
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HO: N o existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensiéon compromiso
afectivo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,
2025

H1: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién compromiso afectivo en
operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025
Tabla 7.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo en operadores de una
empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Compromiso Afectivo

rho 0.028
Satisfaccion Laboral
p-valor 0.686

En la Tabla 7, se presentan los resultados de la correlacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso afectivo. El coeficiente de correlacion de Spearman fue de p = 0.028, con un
valor de significancia de p = 0.686, lo que indica que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables (p > 0.05). Por tanto, se acepta la hipotesis nula.

Aunque el coeficiente es positivo, su valor es cercano a cero, lo que sugiere una relacion
directa muy débil, sin efecto practico relevante. En otras palabras, los niveles de satisfaccion
laboral no guardan asociacion perceptible con el grado de compromiso afectivo que los
operadores manifiestan hacia la organizacion.

Estos resultados pueden interpretarse como una posible desconexion emocional entre
el entorno laboral percibido (satisfaccion) y la vinculacion afectiva con la empresa, lo cual
invita a considerar otros factores psicologicos o contextuales que puedan influir en el
compromiso afectivo mas all4 de la satisfaccion laboral general.

Comprobacion de hipétesis especifica 2
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HO: No existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién compromiso de
continuidad en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,
2025

H1: Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso de
continuidad en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima
Metropolitana, 2025.

Tabla 8.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad en operadores de
una empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Compromiso de continuidad

rho 0.040
Satisfaccion Laboral
p-valor 0.558

En la Tabla 8 se visualiza la correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension
compromiso de continuidad. El coeficiente de Spearman fue de p = 0.040, con un valor de
significancia de p = 0.558, lo cual indica que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables (p > 0.05).

Dado esto, se acepta la hipdtesis nula, confirmando que no hay una asociacion
estadisticamente demostrable entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad en
la muestra evaluada (N = 216).

Ademas, el coeficiente de correlacion es positivo, pero cercano a cero, lo que sugiere
una relacion directa extremadamente débil, sin efecto practico relevante. Esto implica que el
grado en que los trabajadores estan satisfechos con su entorno laboral no influye de manera

significativa en su permanencia por motivos econdémicos o practicos.
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Estos resultados pueden reflejar que, para este grupo de operadores, la decision de
continuar en la empresa podria responder a factores externos (como necesidad econdmica,
mercado laboral limitado, entre otros), mas que al nivel de satisfaccion laboral percibido.
Comprobacion de hipétesis especifica 3

HO: No existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso
normativo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,
2025.

H1: Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension compromiso
normativo en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana,
2025.

Tabla 9.

Correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso normativo en operadores de una
empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Compromiso normativo

rho 0.055
Satisfaccion Laboral
p-valor 0.422

En la Tabla 9, se presentan los resultados de la correlacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso normativo. El coeficiente de Spearman fue de p = 0.055, con un valor de
significancia p = 0.422, por lo tanto, no se encontrd una relacion estadisticamente significativa
entre ambas variables (p > 0.05).

En consecuencia, se acepta la hipotesis nula, lo que indica que en la muestra analizada
(N =216), no existe evidencia suficiente para afirmar que la satisfaccion laboral esta asociada

con el sentido de obligacion moral que los operadores sienten hacia la empresa.
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Aunque el coeficiente de correlacion es positivo, su valor es muy cercano a cero, lo que
representa una relacion débil sin relevancia practica. Es decir, incluso si se hubiera alcanzado
significancia, la magnitud del efecto seria practicamente nula.

Estos resultados sugieren que el sentido de deber u obligacién moral de los trabajadores
hacia la organizacion no depende del grado de satisfaccion percibida en su entorno laboral, sino
posiblemente de factores personales, culturales o contractuales ajenos a la experiencia subjetiva
de satisfaccion.

Los hallazgos del presente estudio deben interpretarse considerando el contexto
especifico del estudio. La muestra estuvo conformada por operadores de una sola empresa de
transporte urbano del sur de Lima Metropolitana durante el afio 2025, por lo que los hallazgos
podrian no ser generalizables a otras organizaciones, regiones 0 momentos historicos distintos.
Factores contextuales como la cultura organizacional especifica, las condiciones laborales de
la empresa, y el entorno socioecondémico local pueden haber influido en las respuestas de los
participantes, lo que limita la validez ecologica del estudio.

4.1.3 Discusion de resultados

A partir del analisis aplicado, se ha determinado que no existe correlacion significativa
entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional en operadores
de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana, 2025. Este resultado
difierié notablemente del estudio de Espiritu (2022), quien encontr6 una correlacion positiva
débil (r = 0.232; p = 0.006) entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
trabajadores de Lima. Esta divergencia pudo explicarse por multiples factores contextuales. La
naturaleza del sector transporte urbano presenta condiciones particulares como exposicion
continua a estrés vial, interaccion constante con usuarios frecuentemente conflictiva, presion
por cumplimiento de horarios y cuotas de pasajeros, y largas jornadas laborales que generan

desgaste fisico significativo. Adicionalmente, en este sector predomina el esquema de pago por
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pasajero o por vuelta completa, lo que genera una dindmica de competencia mas que de
compromiso institucional, fomentando una relacién mas transaccional que emocional con la
empresa. Cabe destacar que la presente investigacion contd con una muestra considerablemente
mayor (N = 216) en comparacion con Espiritu (2022) (N = 150), lo que podria proporcionar

mayor precision estadistica y explicar la ausencia de correlacion significativa encontrada.

El contexto operativo del transporte urbano en Lima presenta caracteristicas Uinicas que
podrian diluir la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Los
conductores enfrentan condiciones de alto estrés como el trafico intenso, inseguridad vial y
presion por cumplimiento de horarios, que pueden generar agotamiento emocional y reducir su
capacidad para desarrollar vinculos organizacionales solidos. Como sefialan Hernandez-
Rodriguez et al. (2022), las demandas emocionales impactan significativamente en la
satisfaccion laboral de conductores, pero no necesariamente en su compromiso. La naturaleza
del trabajo, caracterizada por rutas separadas, escaso contacto con la administracion y rotacion
constante de turnos limita el desarrollo de una cultura organizacional cohesiva, dificultando la
formacion de compromiso afectivo. En el sector transporte de Lima predominan contratos
temporales o esquemas informales de trabajo, lo que podria explicar la débil correlacion
negativa con el compromiso de continuidad (p = -0.040), ya que los operadores valoran la

estabilidad laboral por encima de la satisfaccion.

El andlisis de variables socioecondmicas revelaria aspectos determinantes en la
ausencia de correlacion. La limitada movilidad horizontal en el sector transporte urbano limefio
genera que, incluso estando insatisfechos, los trabajadores mantengan vinculos con la
organizaciéon por necesidad econdmica mas que por compromiso. Esto contrastd con el
hallazgo de Hidalgo (2021), quien reportd correlacion inversa fuerte entre estrés laboral y
satisfaccion (r = -0.799) en un sector con mayor movilidad laboral. El perfil demografico de

los operadores, predominantemente con educacion secundaria y técnica incompleta, restringe
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sus alternativas laborales, priorizando la estabilidad sobre la satisfaccion o el compromiso

afectivo con la organizacion.

La correlacion practicamente nula (p = 0.028) entre satisfaccion laboral y compromiso
afectivo contradijo la literatura predominante. Aliaga y Castillo (2020) encontraron correlacion
significativa entre clima laboral y satisfaccion (r = 0.545; p < 0.01), destacando que el
reconocimiento fortalece el compromiso afectivo. En el caso estudiado, la ausencia de esta
relacion podria explicarse por la priorizacion de necesidades bésicas: los operadores valoran
mas la seguridad vial, estabilidad econémica e infraestructura vehicular adecuada que los
vinculos emocionales con la empresa. Asimismo, a diferencia de otros sectores, las empresas
de transporte urbano limefias raramente implementan programas estructurados de
reconocimiento o desarrollo profesional que fomenten el compromiso afectivo, lo que debilita
este vinculo emocional con la organizacion. Esta situacion se agravé cuando consideramos las
condiciones laborales precarias que caracterizan al sector, donde el foco estd puesto en la

subsistencia mas que en el desarrollo profesional o el bienestar psicologico.

El compromiso de continuidad mostré correlacion negativa no significativa con la
satisfaccion (p = -0.040), mientras que el compromiso normativo presentd una relacion inversa
similar. Esta tendencia podria atribuirse a la percepcion de sacrificio: cuanto mayor es la
percepcidn de "costos hundidos" en la organizacion, menor parece ser la satisfaccion laboral,
sugiriendo que la permanencia se basa en necesidad mas que en deseo. A diferencia del hallazgo
de Espiritu (2022), en este contexto el sentido de obligacién (compromiso normativo) podria
experimentarse como una imposicion externa y no como una internalizacion de valores,
explicando su relacion inversa con la satisfaccion. Esta interpretacion se aline6 con la realidad
socioecondmica de los trabajadores del sector, quienes posiblemente perciban pocas
alternativas de movilidad laboral, incrementando su necesidad de permanencia en la

organizacion a pesar de no experimentar satisfaccion en ella.



49

Los hallazgos cuestionaron la universalidad de los modelos clasicos de compromiso
organizacional en contextos laborales no convencionales. El sector transporte urbano requiere
enfoques tedricos que integren variables contextuales especificas como estrés vial, sistemas de
pago, rotacion y cultura organizacional fragmentada. Las estrategias para incrementar la
satisfaccion laboral deberian enfocarse en factores tangibles como condiciones laborales,
seguridad vial y estabilidad contractual, antes que en elementos abstractos de vinculacion
organizacional. El contraste con estudios como el de Tejada (2022), que identifico correlacion
alta entre compromiso organizacional y desempefio laboral (r = 0.852) en conductores de carga,
evidencid que incluso dentro del sector transporte existen diferencias sustanciales segun el tipo
de servicio y las condiciones especificas de trabajo. Esto sugiere la necesidad de considerar la
heterogeneidad dentro del propio sector transportes al momento de disefiar estrategias de

gestion del compromiso organizacional.

Este andlisis coincidid parcialmente con Loyaga y Rebaza (2022), quienes no hallaron
correlacion significativa entre compromiso organizacional y calidad del servicio (r = 0.283; p
= 0.170) en colaboradores de una empresa trujillana. Si bien ambos estudios utilizaron la
prueba de Spearman, la diferencia en la direccion de la correlacion (positiva en Loyaga vs.
negativa en este caso) podria atribuirse a las particularidades del sector transporte urbano,
donde factores como la presion operativa o la rotacion laboral debilitan la vinculacion
emocional con la organizacion. Esta convergencia de resultados reforzo la idea de que, en
ciertos contextos laborales, las variables organizacionales clasicas podrian manifestarse de

manera diferencial, requiriendo marcos interpretativos adaptados.

El presente estudio presenta limitaciones que deben considerarse para una
interpretacion mas completa de los resultados. No se evaluaron factores psicosociales
especificos del sector como estrés vial, agresiones de usuarios o presion por cumplimiento de

cuotas, que podrian mediar la relacion entre las variables estudiadas. La naturaleza transversal
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del estudio limit6 la comprension de la evolucion temporal de ambas variables,
recomendandose disefios longitudinales para futuras investigaciones. El enfoque cuantitativo
exclusivo pud6é enriquecerse con metodologias cualitativas que permitan comprender los
significados atribuidos al trabajo y al compromiso en este sector especifico. Estas limitaciones
no invalidan los hallazgos, pero sugirieron la necesidad de interpretarlos considerando el

contexto especifico en que fueron obtenidos.

En sintesis, los resultados reflejaron que, en el transporte urbano de Lima, la
satisfaccion laboral estuvo menos asociada a constructos organizacionales cldsicos y mas
influenciada por factores contextuales y psicosociales no explorados en este estudio. Esto
subrayo la necesidad de adaptar los modelos tedricos a las realidades especificas del sector,

incorporando variables como politicas de bienestar integral y condiciones laborales tangibles.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1.

A partir de los hallazgos de esta investigacion, se concluye que no se evidencié una
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
los operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima Metropolitana.
Esto indica que la percepcion positiva del entorno laboral no garantiza una mayor
vinculacion psicoldgica con la organizacion en su conjunto.

En términos generales, se evidencié que ninguno de los participantes present6 un nivel
alto de compromiso organizacional. La gran mayoria, equivalente al 98.6% de la
muestra, se ubico en un nivel medio. Este hallazgo pone de manifiesto una inclinacion
predominante hacia un compromiso moderado con la organizacion, sin que se observe
una identificacion plena u 6ptima con la misma.

La mayoria de encuestados manifesto un nivel de satisfaccion laboral moderado
(98.6%), lo cual indica una percepcion de conformidad parcial o indiferencia frente a
sus condiciones laborales, sin llegar a expresar una satisfaccion plena u 6ptima.

En cuanto a las dimensiones del compromiso, tampoco se hallaron correlaciones
significativas con la satisfaccion laboral. En el caso del compromiso afectivo, la
ausencia de relacion puede estar influenciada por la naturaleza operativa de la labor,
donde los trabajadores priorizan la seguridad, el cumplimiento de rutas y condiciones
externas mas que el apego emocional hacia la empresa. Esto refuerza la idea de que, en
estructuras organizativas de corte funcional y exigencia técnica, el vinculo afectivo
puede quedar relegado.

Respecto al compromiso de continuidad, la falta de asociacién sugiere que percibir

opciones laborales limitadas o estabilidad externa no se traduce necesariamente en
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satisfaccion con el entorno actual, lo cual puede estar condicionado por la percepcion
de rutina, sobrecarga o ausencia de reconocimiento.

6. En cuanto al compromiso normativo, tampoco se halld relacién con la satisfaccion
laboral. Esto puede deberse a que los sentimientos de obligacion moral hacia la
organizacion podrian originarse en factores externos —como la presion familiar,
necesidad econdmica o contratos formales— mas que en una identificacién genuina o
satisfaccion con el entorno laboral.

7. En conjunto, estos resultados evidencian que, en este contexto especifico, el grado de
satisfaccion laboral no es un predictor del compromiso organizacional en ninguna de
sus dimensiones, lo cual plantea la necesidad de explorar otras variables como cLima
organizacional, reconocimiento laboral, liderazgo o cultura organizacional que puedan
tener mayor influencia en la permanencia y motivacion del personal.

8. Finalmente, se reconoce que la generalizacion de estos hallazgos debe hacerse con
cautela, ya que responden a un contexto especifico (una sola empresa, sector
transporte urbano, zona sur de Lima Metropolitana, afio 2025). Por tanto, las
conclusiones tienen validez ecoldgica limitada y deben ser contrastadas en contextos

distintos para determinar su alcance real.

5.2 Recomendaciones
1. Al jefe del area de operaciones: Priorizar mejoras en condiciones laborales tangibles,
como el mantenimiento vehicular, la seguridad en las rutas y el acceso a seguros
médicos. Aunque no se hallé una correlacion significativa entre la satisfaccion y el
compromiso organizacional, el bajo nivel de asociacidon sugiere que la experiencia
laboral positiva podria depender mas de factores concretos € inmediatos, en lugar de

estrategias simbolicas de fidelizacion.
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Al jefe de recursos humanos: Implementar encuestas periodicas para identificar
necesidades especificas de los operadores (por ejemplo, horarios flexibles, politicas de
descanso). Estas acciones permitiran ajustar las politicas en funcidén del contexto
cambiante y de las percepciones reales de satisfaccion de los colaboradores, las cuales
podrian estar influenciadas por variables no medidas en el presente estudio.

Al responsable del area de bienestar laboral: Disefar programas de reconocimiento no
monetario, como capacitaciones en manejo del estrés o talleres de seguridad vial. Estas
medidas también responden a la evidencia discutida sobre el posible impacto del estrés
operativo en el desapego emocional (compromiso afectivo) hacia la empresa.

A la gerencia general: Fomentar canales de comunicacion bidireccional, como
reuniones periddicas o buzones de sugerencias, para permitir que los operadores
expresen inquietudes. Dado que no se encontrd relacion entre satisfaccion y
dimensiones del compromiso, fortalecer la escucha interna puede generar conexiones
mas genuinas y mejorar el cLima organizacional.

A las autoridades correspondientes: Promover, a nivel de politicas publicas,
regulaciones laborales adaptadas al sector transporte (por ejemplo, descansos
obligatorios, estandares de seguridad vehicular, acceso a beneficios sociales). Este
enfoque estructural estd alineado con la interpretacion de que la satisfaccion y el
compromiso operan influenciados por factores exdgenos al entorno interno de la
empresa.

A los propios operadores: Participar activamente en programas de bienestar laboral
implementados por la empresa, como talleres de salud mental, manejo defensivo o
ergonomia. Esto ayudaria a mitigar los efectos del estrés operativo, aspecto que, si bien
no fue medido directamente, surge como componente potencial en la desconexion

afectiva con la organizacion.
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7. Explorar variables omitidas en el presente estudio, tales como el nivel real de carga
laboral, la autonomia percibida en la toma de decisiones o el equilibrio trabajo-familia.
Estas variables podrian modular en mayor medida los niveles de satisfaccion laboral vy,
por ende, tener un efecto mas claro sobre el compromiso organizacional.

8. Replicar el estudio en otras realidades organizacionales del sector transporte
(cooperativas, empresas publicas o mixtas), o en otros distritos o regiones del pais. Esto
permitird evaluar la validez ecoldgica de los hallazgos y contrastar si las relaciones
entre satisfaccion y compromiso varian segin el tipo de gestion o cultura
organizacional.

9. Incluir enfoques mixtos (cuantitativos y cualitativos) en futuras investigaciones. Una
estrategia cualitativa (entrevistas, grupos focales) podria profundizar en las causas
subjetivas del desapego afectivo o sentido de obligacion, aportando matices que los

instrumentos usados en este estudio no pueden capturar.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional en operadores de una empresa de transporte urbano del sur de Lima metropolitana, 2025

Formulacion del

problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Diseiio Metodologico

Problema General

(Cual es la relacion entre
la satisfaccion laboral y el
compromiso
organizacional en los
operadores de transporte
urbano en el sur de Lima

Metropolitana, 2025?

Objetivos Generales

Determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional
en los operadores de
transporte urbano de una
empresa del sur de Lima

Metropolitana, 2025.

Hipotesis General

Existe entre la satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional en operadores
de una empresa de transporte
urbano del sur de Lima

metropolitana, 2025.

Problemas Especificos
1. (Cual es el nivel
de satisfaccion
laboral en
operadores de una
empresa de

transporte urbano

Objetivos Especificos
1. Identificar cual es el
nivel de satisfaccion
laboral en operadores
de una empresa de
transporte urbano del
sur de Lima

Metropolitana, 2025.

Hipotesis Especificas
1. Existe relacion entre la
satisfaccion laboral y
la dimension
compromiso afectivo
en operadores de una

empresa de transporte

[euoroeziuediQy ostwoidwo )

[eIOQET UQIdOR)SIIES

Tipo de investigacion:
Teorica

Método de
investigacion:
Hipotético—deductivo
Enfoque: Cuantitativo
Disefio de
investigacion: No
experimental
Poblacion: 493
operadores de
transporte urbano de
una empresa del sur de
Lima metropolitana.
Muestra: 216
operadores de

transporte urbano de




del sur de Lima
Metropolitana?
(Cual es el nivel
compromiso
organizacional en
operadores de una
empresa de
transporte urbano
del sur de Lima
Metropolitana,
20257?

(Cual es la
relacion entre la
satisfaccion
laboral y la
dimension de
compromiso
organizacional
afectivo en
operadores de una
empresa de
transporte urbano

del sur de Lima

Identificar cuél es el
compromiso
organizacional en
operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de
Lima Metropolitana,
2025.

Evaluar la relacion
entre la satisfaccion
laboral y la
dimension de
compromiso
organizacional
afectivo en
operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de
Lima Metropolitana,
2025.

Analizar la relacion
entre la satisfaccion

laboral y la

urbano del sur de Lima
Metropolitana, 2025.
Existe relacion entre la
satisfaccion laboral y
la dimensién
compromiso de
continuidad en
operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de Lima
Metropolitana, 2025.
Existe relacion entre la
satisfaccion laboral y
la dimension
compromiso normativo
en operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de Lima

Metropolitana, 2025.
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una empresa del sur de
Lima metropolitana.
Recoleccion de datos:
Técnica Encuesta
Instrumentos:
Cuestionarios
Procesamiento de
informacion:

SoftwareSPSS27




Metropolitana,
20257

(Cual es la
relacion entre la
satisfaccion
laboral y la
dimension de
compromiso
organizacional de
continuidad en
operadores de una
empresa de
transporte urbano
del sur de Lima
Metropolitana,
20257

(Cual es la
relacion entre la
satisfaccion
laboral y la
dimension de
compromiso

organizacional

dimension
compromiso
organizacional de
continuidad en
operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de
Lima Metropolitana,
2025.

Examinar la relacion
entre la satisfaccion
laboral y la
dimension
compromiso
organizacional
normativo en
operadores de una
empresa de transporte
urbano del sur de
Lima Metropolitana,
2025.

Determinar e

implementar
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normativo en
operadores de una
empresa de
transporte urbano
del sur de Lima
Metropolitana,

20257

programas que
fomenten la
satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional en
operados de una
empresa de transporte
urbano del sur de
Lima Metropolitana,

2025.
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Anexo 2: Instrumentos

ESCALA DE OPINIONES SL - SPC

Palma, 2005
Mombra: Edad:

Area: Cargo:

Fecha:

A continuacion se presania una sana de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra aclividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda con absolula sinceridad, marcando con un aspa la
respuesia gue major axpresea su punto de vista.

TA Totalmeanie de acuerdo.

B D acuardo.
I Indeciso.
D En dasacuerda.

TD Totalmenie en desacuerdo.

Mo hay respuesta buena ni mala, lodas son importanies. Aseglress de haber contestado a todas las
preguntas

La distribucién fisica del ambienie de rabaje iadia la realizacon de mis labores.
ki sueldn &= muy ban en relacatn ala labor que realoo.

El ambente creado por mis comgaiieros de trabajo es o ideal para desamperiar
4 | Sienlo que o rabajn que hago es st para mi manen de s

5 | Latanea que nealizo es tan valiosa mmo uslquier oim

? Wifs) jefes) esi[son] comprensrvas].
a

]

(R

Wl sierrio ol con o que gano.
Zienlo que recho die parie de la empresa mal frato.
W= agraca rabagr con mis compafiems.
10 | Wi trabsjo me permite desamollarme permraiments.
11 | e senio reamente il oon ka labor gue realico
12 | Es graia la disposiciin de mis jefes qsando les pido alguna consulla scbe mi

trabap.
13 | Elambienie donde babajo es conforiabie.
14 | Eienlo que o suskdo que bengo &= basianis acepiabls.
15 | Lasensacon que fenge en mi frabap e que me extin explotandn.
16 | Prefiern fener destancas con lees persnroas con |as que frabsjo
17T | e disgusia mi hosaro.
18 | Dizfndo de cada labor que realien en mi rabage.
Las tareaas que realizo s percho como algo sin imporiancia.
Liercarsa hien con o jefe beneficia en b cbidad de rabsjo
La comodidad que me ofrecs &l ambiente de mi rabsjo ex nigualable.
Felizmenie mi trabajn me parmite cubrir mis expectativas scondmicss.
El homrio me resuka inoimodo.
La sofidaridad es ura vitud caracteristica en nuesinc gupo de frabsja
ke senio muy feiz por los resultados que logn en mi rabajo.
ki irzbajo me abume.
La relacién que fengo con mis supericres es ondal.
Enial ambienis fisicn donde me ubicn, trabajo comodamenis
ki irabajo me hace senfir realizadola)
W= gusin e trabajo que relze.
Ko me sienio a gusio con mi jefe.
Exisizn s comodidades para un buen desempefio de s lsbores daias.
Mo i remnccen el esfuerzo 5 rabaps mds de s horas reglamentanias.
Hagenda mi rabaje me senic bien conmigo mismoja).
ke senio mmplacido con ks aciradad que realizn
Wi jefie vatlora el esfuerzo que hago en mi rabaje.
aborado por Sonia Palma (2005). Adaptado por Joana Brava (2015
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor: Mever v Allen (1997) ; Adaptacion v Traduccion: Arciniega v Gonzalez (2006)

EDAD: SEXO: o M O F  PUESTO QUE DESEMPENA-
COLEGIO: DISTRITO DEL COLEGIO:
GRADO QUE LABORA: INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA fecha:

Secci6n Uno: jHasta qué punto esta de acuerdo con el enunciado?

Introduccién A continuacion se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compaiiia para la que trabaja, exprese
por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Instrucciones * Indique su grado de acuerdo o desacuerdo utilizando la siguiente escala, y anote el
mimero que corresponda a su respuesta en la linea que antecede al enunciado:

1 2 3 4 5 6 7
En . ; En
En fuerte moderado En ligero indiferente | ED ligero moderado | E1 fuerte
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

1

5 Una de las principales razones por las que contintio trabajando en esta
compaifiia es porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

3 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

4 | compafiia, es porque ofra empresa no podria 1gualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi empresa

Me sentiria culpable s1 dejase ahora mi empresa, considerando todo lo
6 | que me ha dado




1 2 3 4 5 6 7
En fuerte En En ligero | . . En ligero En En fuerte
moderado = indiferente = moderado
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo

7 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir ofro trabajo 1gual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta empresa.

11

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran nus
propios problemas.

12 | Dasfruto hablando de nu empresa con gente que no pertenece a ella.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en nu
13 | empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el tengo aqui.

14 | Esta empresa se merece mi lealtad.

15 | Seria muy feliz pasando el resto de nu vida laboral en ésta empresa

16 | quisiera hacerlo.

Ahora mismo seria muy duro para nu dejar mi empresa, mncluso st

17 | ahora mi empresa.

Demasiadas cosas en mi vida se verian inferrumpidas s1 decidiera dejar

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.




Anexo 3: Validez de los instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Diva. Lawors Fomeis Villasvesva Blaos

Preseome

Asunio: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICTO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicames con wsied para expresarle mi salodo v =i mismo,
hocerle d= su conocimienio gee. siemdo bachiller en psicologia, reguiero validar bos
nstramentos con los coales pecogerd o informacién necesania pare desarollar mi
nvestigacion v con la omal optard el grado de leencindo en picologia

El titubs de mi proyecio de imvestigacion es “SATISFACCION LABORAL ¥
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN OPERADORES DE UNA EMPRESA DE
TRAMNSPORTE URBANG EN UNA EMPRESA DEL SUR DE LIMA
METROPOLITANA, 322" v sendo imprescimdible comtar con la sprobaciim de
docentes especializados para aplicer ke imstnementos o lo poblacidn en mencidn, he
cofsiderndo convenieme recurmr a Usied, ante su commotadn expeniencia en el ema

El comenido de validacion que le hago llegar contiene:

- Carn de preseninoiin.
- Mainz de cperacionalizmodn de las vanables.
= Cenificado de valider de conienido de los instrumsmios.

Expresindole los semtimienios de mi respeio v consaderacitn, me despido de Usied, o
sim antes agradecer por la stencidn goe dispense a la presemie.

el

4 D T B S

Anderson Fernando Chiver Tamavo
DM1  TETZ3985

72



EdE 2

73

CARTADE FRESENTACION

MG. DANVID HECTOR. CHUMPITAZL

Drezenfz

Asunto; VALIDACTION DE INSTREUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERETOQ.

E: mmry grato cosmuricammes con usted para expresarle mi zabado v 251 mismo,
hacerle d2 s compcimiento gue, sizndo bachiller en pricalesia, requisro validar para m
poblacion los mstromertos com lo: oozles recogere la informecion necssariz para
desarrallar mii Evvestiacion v con k2 o2l optare el srado de Brenciado en peicolopm.

El tihalo de mi provecto de imestizacion ex “SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMIED ORGAMIZACTIONAL EN OPERADOFRES DE UNA EMPRESA DE
TRAMNSFORTE TUFBAMO EN UNA EMPRESA DEL SUR DE LIMA
METROPOLITAMNA, 2005" v siendo imprescindible contar con k2 aprobacion de
docertes especializacos parz aplicar les mstmzmento: 2 Iz pobladion en mencion, he
comabderada comvensante reommr 2 Usted, ande qu commotada experiencia en el tema

El contenida de validacios que le hego Desar contiens

- Carta de presentacion

- Matmz d= operacionalizacion de [as variables.

- Certificado de valider de conterido de los instrumentos.
Exprezandole los sentindento: da mi raspeto v consideracion, me despido de Tlsted, 1o
sim aevies apradecer por 1a atencion que disperse 3 la prezemte.

_M—{_

Andersom Femando Chaver Tamyo
I 7672139465



VALIDEZ DEL CONTERIDS POR JUICKD DE EXPERTO 2 DE LA EZCALA DE
SATISFACCION LABORAL DE 30MIA PALMA CARRILLO ADAPTADA POR
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BRAVD
Hems
Limian Skones Portine |Ralevan [Clarda | Segurenows
ST ds
IR
DIMERSION 1. CORDICIORES FIEICAS O X X X
MATERIALES
1. |Ladistnbucion Asica del ambene de trabayo faalila | K A X
la realimacan de mis labores
14 [Elamients donde trabyo &5 corartable A 4 X
21, [La comadidad que me obvasce el ambienle de | & ) ]
fraban &5 iniguakable
20 [En @ ambiente hmco donde me ubico rabyo| A X X
cdmodamenis
14 | Ewsban las comodcades para un buen desempeno | K X X
i [k [abares cidrias
DIMEREION 1 BEHEFICIOE MATERIALES |
REMUNERATIVO 3
2. |Misueldo es muy baya con relaaon a la labar que | A A A
realizn
7. | menlo mal con b gue gano X X
14, |Sento que el suskdo gue lengo es Gastanie | K X X
aoapiable
22 |Felizmente mi trabape me pemnide cubr ms| A ) &
axpectalivas econdmicss
DIMEREION 3. POOTICAS ADMIHIETRATIVAS
H  [Swento que mobo de pars oe | empresa mal rasta | A X X
15, [La sensacan que bengo en mi iabdo e que me| X 4 A
agiin axplotanda
170 | e degusta mi harano A X X
21 [Elhorama me resully incdmodo & A
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d3% | Mok reensoenn o arknres ) sbapas mas o e X z z
hroins i ol s L sk
LBAENSION 4. HELADCIRES SUCIALES

d El ambsorns cmsds por o oorpanorss do| X z B
Lrisags ol al edizal p vl Sers ey i mes o rescrss

] P aomda lrabi s Son e SO e fascs z z B

BE | Pl e Sk redaas os e oo tan e X K B
um b

4. |Le sehdaeded o orm afud camecreales o) L K E
N s e habhags
LIMIESSION 5 OESAMITIL LD I'EIESOMAL

4 Sorrn g gl Esbap g heje o ek s m L K u
T rnt o

HL | M Irasas e e i Smamabrme| X K 2
pErsu-H rera

HE | Uelhioin de cadh Shar gue miom an mi hehap z K 2

250 | B s mry @seeor b resufnam gue Eom an| X K B
e Tt

20 | M TaEays me fecn sl seaiesdn (A ) z K u

44 H e reds me brabsgs e ssnin Ban oonmep reoans| X K i
(K
OMENSION & OEXSERIEMD Uk | AHEAS

a L& bints cuee rimi e o b eabosn oo cusigueer| X K 2
afira

1. | R meenie szal e bl oo B EEor gue neakes z K u

PE | L= bansia qoi noabes o porcbs oo aga an) X K 2
BT S

25 | B mtac mo s z K B

S | P Gueali il e s que e oz z K z

d5 | M aenkn compliEsdn s e ecTredsd que reaiim z K B
DRSS EI0N . FRELAC KON CON & LT OMIDA0 £z E E

L | Faja} pahiasa | oo | exi e e reirec z K 2

F Em orala L Seaposscrmn de ma s o ds o zeds| X K B

urs = Euila sohve miEakap
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20. | Llevarse bien con el jefe beneficia en la gallidad de| X X X
trabajo

27 |Larelacion gque tengo con mis superiores es cordial| X X X

31. | Mo me siento a gusto con mi jefe X X X

36. | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: David Héctor Chumpitazi Cadillo

DNI: 42453759

Especialidad del validador: Organizacional y Clinico

Fecha: 25/02/2025

Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrco formulado.
2Relevancia: El item e apropiado para representar &
componente o dimenzion especifica del constructo

iClaridad: Se entiznde sin dificultad alguna el enunciado del
item, ez conciso, exacto y directo



WALIDEEZ DEL CONTEMNIDD FOR JUICHD OE EXPERTO A DE LA E3CALA DE

COMPROMIZ0 ORGANIZACKIMAL OE ALLEN ¥ MEYER, ADAFTADA POR
ARCINIEGA ¥ 3DMNZALEZ 3004
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lbefees
LDimsnslonas Peartiaen | Bekrmn | Clarkddssd | Sugsrncos
clat | cddad 1
gl || 1 | | w1 | B

DIMEH EICH 1. COMPROMIZO AFECTIVD

1 fciuglmenie frebao en asla empresa mas| X X x
por gusio que por necesidad

2 Tengo una heerie sensacdn de pesdencoer a| X X -
mi empreEsa

7 Esla empresa fems wun gan signficado| £ = k4
persanial par

10, | B sanko ood pane de dna famila en eslal X ES S
() gt

11. | Realsenie Slents oomo & os problemas de| X ES S
csla emprsa TuEnan ks profics probemias

12 | Cisfruda hatiamds e mil empnesa oon genle | X X x
Qe N0 piErbereno & el

15, | Seria muy fedz pasando el resio de mi wida | X X X
laboral en SLba ETDresa
DIMEMSICN z COMPROMEED] X X 4
HORKATIVO

z Una die las principales nagomss por las que| X X X
coalinud frabajando &0 esla compafiia os
porque  Shenio la obPgackn mord  de
permnanacer enoela

5 fuamgue tuvioso wenlajas con alka, no oeo X X x
gt Tuess cornecio dejar ahom @ M erErEsa

=] B seniria culsanhe Sl dejase ahora mi| X ES S
cimresa, conskderands odo b Que me ha
daxda

a fAhora mismo no abandonara ml emonesa, | X X X
pao U i & @nko obligado con oda su genlie




14 Ezla empresa miEnsce mi eatad, Dor asn = x x

conlindo irabajando oon ela

18 | Conlindo tmbajando en esia empresa porque | X x X

ez S an deuda con &la por iodo o que
e i dadi.

DIKIEN SN 3 COKMPROMIED DE| X X £
COMNTINDI DD

4 Una de las razones rindpales para seguir s X .
rabajando an esla compailia, o5 porgue oira
eimpnasa no podria guaker o seeido

presiaciones gue bemgon aqui.

= Cran gue lendgs medy pocas optiones do| X X X
congeguir olro iabajn Qual como para
considermar la posbildad de dejar esla

SIS,

12, | Uno die los molivas princpalas por kos que| X X .
skgo rabajando &n ml EWpreSE, @5 poOnqUE
afisera, ek resuliaria difscll consegr un

raba como el engo agui.

16, | Ahora msme s&ia mwy durc para o dajarmi| X X .

cinprasa, inclusn & quisera hacero.

17, | Demiasadas ootas on mil wida & earian] X X S

inlegrrumpidas & deccdlonm l:L"'_-" anara mi
CiDnd&aa

Obcsrvanlonss ([oreolcar sl ey cuflolamsia)

Opinltn de aplosbllidad: Aplioabde [ £ | Aplcabls decpuds de ocomaglir [ 1 Ho
spiizabla [ ]

A Apsllidoe vy nombrec ded Jusz valldsdor. Dr.: Dawid Hécior Shumpilas Sadlia

DHIZ 42453765 r

Ecpeolalidsd del valldsdor: Drganizacional y Clinco

Fooha: 25022025

“Partrascia: B ST coftessoade @ ponoastn deirkon g ado.
Agwarce: E e specoiasis sas et
romoonerie o dmereian expeciion el conTecD

Claridead: B2 FrberrE o dfirulsd siguss B e 5=
[T, &2 concisg, mEscn p direc



JURADO 2
CARTA DE PRESENTACION

Diva. Lears Fossiz Villassseyn Blas

Preseme

ASUmI VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicamee con wsied para expresarle mi sabedo v asi mismo,
hacerle de su conocimienio goe, siemdo bachiller en psicologin, regeiero validar los
instramenios con bos ooales recogert ln informacién mecesania pares desmrollar mi
investigacion vy con la cmal oplaré el grado de lencindo en peicologia

El timbo de mi proyecio de imvestigacion ez “SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIFACIONAL EN OPERADORES DE UNA EMPRESA DE
TRANSPORTE URBANG EM UNA EMPRESA DEL SUR DE LA
METROPOLITANA, 323" v sende imprescindible comar con la aprobacikdn de
docenies especializedes parn aplicer ks mstiramenics o ln poblacion en menciin, he
cofsiderndo conveniemte recurmir o Usied, ante su conmotada experiencia en el iema

El comtenbdo de validacion que le hage legar contiene:

. Carin de preseninoidn.
. Mairiz de operacionalizmodn de las vanables.
s Certificade de valides de contenido de los instrumenios.

Expresindole los sentimienios de mi respeto y conssderacion. me despido de Usted, mo
sim anies ggradecer por la alenciin gee dispense a la presemie.

P

A e T,

Anderson Fernando Chiver Tamayo
DH1 TETZI0E6
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VALIDEL [MEL CONTENIDO POR JUICHY DEE EXPERTOE DE LA ESCALA DE
SATISFACCION LABORAL DE SOMLA PALMA CARRILLO ADAPTADA POR

ERAND
Iemes
Dimsnsicngs Fertine |Aclevan | Clarids | Sugerencias
mia” | cia® d*
i [no|al|sa|al (6
DIMEMSION 1. COMDICIONES FISIGAS O
MATERIALES
1. |Ladsinbucn fisica del ambemie de frabapo ik | x K K
la realzacion de mis labones
13. |B ambents donde trabajo =5 confofable E K K
21. |La comodidad que me offece o amblents de mi| X K u
trabajo &5 migualable
8. |En =« ambienie filsco donde me wbco iR | x K K
comodamente
32, |Existen las comodidades para un buen desempefio | x K K
de ks labores daras
DIMENEION I. BEMEFICIOS MATERIALES |
REMIUMERATIVOS
2. |Misusido es muy bag ocon relcion a a labor que | x K K
realco
T, |Me senfo mal con o gue gand X K 1
14, |Sento gue e suskdo gue iengo es basianle | x K K
aoeptab
2. |Felzments mi iabajoc me permis cubre mis | x K E
ERpeschalvas eCondmicas
DIMEMSION 1 POLITICAS ADMINISTRATIVAS
B |Sento que recibo de parie de b empresa mal rado | x K K
15. |La =emsacion que =ngo en mi rabajo e queme | X K E
estan explotand
7. |Me disgusta md horano E K K
21. |8 horano me resula incomodo X K 1
31, Mo b reconooen &l esheerro sl rabajas mas de s | x K K
horas rsglamentanas
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DIMENSION 4. RELACIDONES BOCLALES

£l ambienk ocreadc por mis oompafencs de

trabagjo = el ideal para desempefar mis funciones

ke agrada trabajar con mis companeros

Prefiero iener destanoas con Bs personas oon s

gue traiajo

24,

La sobdaridsd es una virnsd caRclersboa en

nuestn grupo de irabajo

DIMEMSION 5 DESARROLLO PERSOMAL

Siento que & rabajo gue hago e jusio para mi

manefa de ser

Wi Tabajo me permite  desamroilame
personal menb:

Desiruio de cada labor gues realizs &n mi rabajo

25.

ke sienio muy feiz por ios resulados que kogro en

mi frabaio

24,

Wi frabajo me hace sentr realzado (a)

Haciendo mi trabajo me siento ben conmigo mismo
[a]

DIMENSION & DESEMPFEND DE TAREAS

La tarea oue realizo &5 fan valosa como cuslquisr

he senio realmente Gl con la labor que realzo

18,

Las tareas gue realzo las percibo ocomo algo sn

e ancia

26,

Wi frabajo me abarre

ke gusta el tmbajo gue realizo

35.

Me senfo complacids oon la acthidad gue realzo

NMEMNEION 7. RELACION CON AUTORIDED

Mi{s| jele|s) esison| comprersivols)

Es grata la disposicion de mis jeles cuando les pido
una consulta sobre mi Fabajo

| m| =] =] =] =

| =] =] =] =] =

21

Lievarse bien con el jede benefica en la calidad de

trabaje

81
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27. |Larelacion que tengo con mis superiores es cordial | x X X
31. |Mo me siento a gusto con mi jefe X X X
36. |Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo X X X

Pertinencia: El item corresponde &l conceplo tednco formulado.
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Laura Fausta Villanueva Blas

DNI:_ 09749871 "

Especialidad del validador: Psicologia clinica [} .
\-n_:-r' _'L"'ir.' J
Fecha: 20/02/2025 s;mu -

Firma del validador



VALIDEZ DEL CONTENIDD POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA ESCALA DE
COMPROMISD ORGAMNIFACIONAL DE ALLEW ¥ MEYER, ADAFTADSA POR
ARCINIEGA ¥ GONZALEF 2006
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Ibems
Cimansionos Fertmwe | Belan |Oaridsd | Supgesremoes
cix' | cla? !
gl |no| al [m= | @ | no
DIMEMSION 1. COMPROMISO AFECTIVD
1. [|Achualments Fabajo en 553 SMpresa mas| X u K
por gusto que por recesidad
3. lemgo una fuerte sensacion de perfienecsr a | X X K
mi Empresa
f. |Esta empresa bens un gran sgnificado | x u K
personal para mi
1 [Me siemo como parte de una familla en esta | K u E
BITpre S
11. |Reaimente serfo comos S los peoblsmas de | K 8 E
esia empresa fosran mis propaos probiemas.
1Z |Disfruto hablando de mi empeesa con genbes |2 K M
que no perienece & ella
18 |Sera muy felz pasando e resio de m vida | x X K
ol em esla empresa
DIMENSION ] COMPROMISO
HORMATIWVD
2.  |Una o= s prncipales razones por s g (x K M
conbinesd rabajands en esia compafia es
porque  siemo @ obligaodn  mosal | de
permanecer e ella
] Aunque hraess ventajas oo elio, no cneo K u K
que heese comesio dejar ahora a mi empresa
. |Me senbria culpable =i dejass ahora mi| X u K
Empresa, consderando fodo o gue me ha
dado.
4. |Mhora mismo no abandonaria mi empresa, (2 K M
porque me sisnio oblgado con ida su gente
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Una de las razones principales para seguir
trabajando an aesta compafiia, es pomgue altra
ampresa no podria igualar el sueldo y

prastaciones gue tengo agqui.

Creo gquwa tengo muy pocas opciones de
conseaguir obro  trabajo igwal, como para
considerar la posibilidad de dejar esia

13

Uno de los motivos principales por los gue
sigo trabajando en mi empresa, as pongue
afueara, mea mesullaria dificil conseguir um

trabajo como &l tengo agui.

16.

Ahora mismo saria muy duro para mi dajar mi

emprasa, incluso si quisiera hacerlo.

7.

Demasiadas cosas en mi wida sa wearian
interrumpidas si decidiera dejar abora mi

ampresa

Pertinendia: El ilem oxmesponds al concepio tednco formulada.

*Relevancia: El ilem == apeoplado para representar al componanie o dimensitn especifica del construcio
AClaridad: Se entiende sin dificullad alguna el enundado del item, es condsa, exscho ¥ direcla

Mota: Sufidencia, se dios suficienca ouando bos ilems plamiesdos son suficentes para medir k& dimersion

Obsaervaciones (precisar si hay suficiencia):

Dpinidon de aplicabilidad: Aplicable [ = ]

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Laura Fausta Villanueva Blas

DM 02742879

Especialidad del validador: Psicglogia clinica
Fecha: 2002/2025

Aplicable después de corragir [ ] No

. =

_I'l
Firma del validador



JURADO 3

CARTA DE PRESENTACION

Dira. Alexis Comolina Rodrigeer Angule

Presenne

Asumio: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUKCHD DE
EXPERTO.

Es muy graio conunicarme oon esed pare expresarke nu sabedo v asi mispo,
hacerke de su conocimiemio que, siendo bachiller en psicologia, requisro validar para mi
poblaciin los insirumemos con bos cusles recogerd la informacidn mecesara pars
desarrollar ma investigacin v con la cual opiaré & grado de licenciado en psicologia.

El thulke de mi provecto de nvestigaciin ess “SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN (PERADORES DE UNA EMPRESA DE
TRANSPORTE URBANG EM UNa EMPRESA DEL SUR DE  LiMA

METROPOLITAMA, HN23" v siendo imprescindible comtar con la aprobaciin de
docentes especializados pam aplicar ks siremenios o | poblacks en mencidn, he
comsiderndo conveniente recurmir o Usied, anie su commoiada experiencia en el iema

El contenido de validaciin que le hago legar comieme:

- Carin de preseminciin.
- Mairiz de operacionalizaciin de las vanables.
- Cenificade de validez de conienido de kos insininemos.

Expresindole los sentimienios de mi respeto y consideraciin, me despido de Usbed, mo
sin anmies agradecer por la sienciin que dispense o la presenie.

L

Al mmenLe,

Anderson Fernando Chiver Tamaye
DM 76723565

85



86

VALIDEL DEL CONTENIDD POR JUKCKD OE EXPERTOCS DE LA EBCALS DE
SATISFACCION LABORAL DE SOMILA PALMA CARRILLO ADAPTADA POR

BRAND
IS
CH meesn S hoine S Fermae | Belewan | Darids | Sogeerend i
! | dad di
W |no | @l o | & | 6o
DIMEMSION 1. COMDICIONES FISICAS O
MATERIALES
1. La destnbuwcicn fsica del ambesmie d= rabajo faciia
la real racktn de mis abores p X 4
13. |El ambenis donde rabap e comforabks
X X
21. |La comodidad que me ofrece o ambienss de mi
iRiajo 25 inigualable X X
28. |En & ambienie filsco donmde me ubioo trabao
ooamodaments p X 4
3. |Emsien bs comoddades para un buen desempeiio
de las labores daras X X X
DIMEMSION 2. BEMEFICIOS MATERIALEE |
REMIPNERATIVCES X X X
2. | Wi sueldo s mry bajo con relackon & & labor que
realiEn X X
T.  |Me senio mal con b gque gam
X X
4. |Semo gue & sueldo gue Engo &5 bashnbe
Ioela bk X X X
22, |Felcmerie mi rabajs me permie cwber mis
BN CAEYA S SO0STica S X X - 4
DIMENSION 2. POLITICAE ADMIMISTRATIY A%
H. SeEmio que recibo de parie de la empresa mal raio
X X X
15. |La sersaciin que i=ngo en mi @bagn & que me
Esian Expintardo X X X
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Mg dizgusta mi horano

23

El horano me resula incdmiodio

33

Ho be peconooen e eduerso Sl Fabajas mas o s
horas reglamerianas.

DIMENSION 4. RELACIONES SDCIALES

=l ambsenb: oreado por mis compafienss de

trabayo s el ideal para desempefiar mis funcones

Me agrada mbsjar con mis compafienos

Prehen Ener disianoas con ks peErsons oon s

que trabajo

24

La socldandad es una wried camciersboa en

nuesiro grupo de rabaja

DIMENSION 5. DESARROLLO PERSOMNAL

Semo que | Fabaio gue hago &5 jusio para mi
manera e Ssr

il

M Trabajo me pErmae dessarnod larme

persocnalmenke

Disfrulo de cada labor que realeo &nomi frabajo

25

Mg senio muy iz por ios esukados Qo ogeo en

mi frabago

!

M frabajo me hace senbr reabzado (&)

Haciendo mi trabajo me skenbo beesn oonmigo mismo
()

DIMENSION &. DESEMPEND DE TAREAS

La area gue realiEn &% fan valosa como oualnu ke

oira

Me sento realimente 03 oom la labor que reallzo
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9. |Las taress gue realzo las perciss ooms algs sn
mportandcia X
26, | Wi frabajo me abarme
X
M. |Megusia el iebsjo gus realizo
X
35, [Me mento complacids con B acihidad gus realzo
X
DIMEMSION 7. RELACION CON AUTORIDAD
b Mis) jrie(s) es{son| comprersivo|s)
X
12. |Es graia b disposioon de mis jeles cuando les pedo
una consuita sobre mi trabag X
20. | Lbervarss bisn oon el jefe benetioa en | calidad de
trakayo X
2T, |La relacitn gue bengd con mis supenonss g5 cordial
X
3. (Mo messienio a gushe con mi pes
X
36. |Mijefe valora & esfuerzo ques hago &n mil Tabajo
X

Obsarmaciornes |preotsar =i hl:i' S P nac i )

Opinkon de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicablke despucs do corregir [ | No

aplicabds [ ]
Apellidos y nombres del juez valdador. Mg: Alexis Carclina Rodrguez Anguiko

Ol 4445081

Especialidad del validador: Psicologa Clinica y Organizacional

Fechac 20.02. 2035

#_F.___.-H—':r

Firma del validadior
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VAl IDET DEL CONTEMIDD POR JUICID DE EXPERTOS DE LA ESCALA DE

COMPROMISD ORGANIZACIONAL DE ALLEN ¥ MEYER, ADAFTADA POR
ARCIMIEGA ¥ GOMZALEZ 2008

lterres
Dimanskornes Pertinen | Belman | Clarid sd | Segerancias
cinl L= 1] 1
sl | =] 8l || &l | na

DIMEMSION 1. COMPROMISD AFECTIND
1. |&cualmente fabao en efia ompre=a Mas

pof QUi qus por nesces dad X X X
3. lengo una fuerie sensacion de perfenscer a

mi Empresa X X !
7. |Esta empresa bene un gran  sgnfcado

personal para mi X X X
1. |Me siEnio como parke de una familla &n esta

A e X X X
1. |Realments siemio comio S los problemas e

esia empresa husran mes propéos potemas. | X X X
1Z  |hsfruie hablando de mi empresa con gente

que no perienecs a3 ella X X !
16 |Sera muy Teliz pasando & resio de mi wda

ol em esla emEresa X X X

DIREMSI0M 2. COMPROMS0

MORRSE TN X X X
2. Una = s principal=s azones por Bs gue

contrs makaando en esia compaflia =) X X X

porque  siento @ obligacion moral  de

pemmanecer em ella.
5 Aungue hness venka@s con =k, no cnso

que leese comesto dejar ahora a mi empresa | X X X
6. |Me senbiia culpable =i dejase ahor mi

EMpresa, consderands odo o gue me ha| X X X

o i
4. |Ahora mismo no abandonaria m empresa

pongue me seEnio oblgado con toda su gente. | X 8 S
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14

Esta empresa merece mi lealtad, por eso
contindo trabajando con ella

18

Contindo trabajando en esta empresa porque
me siento en deuda con ella por todo lo que
me ha dado.

DIMENSION 3. COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compaifiia, es porgue otra
empresa no podria igualar el sueldo y

prestaciones que tengo agqul.

Creo gue tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta

Empresa.

13.

Uno de los motivos principales por los que
sigo trabajando en mi empresa, es porque
afuera. me resultarfa dificl conseguir un
trabajo como el tengo aqui.

16.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi
empresa, incluso si guisiera hacerlo.

17.

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi

empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ] No

A Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Alexis Carclina Rodriguez Angulo

DMNI: 44490831

Especialidad del validador: Psicologa Clinica y Organizacional

Fecha: 20.02.2025

“Partinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

e el

e Vel

Firma del validador
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Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma adaptada por Bravo

(2015)
Dimension/Variable N de Item Alfa de Cronbach
Condiciones fisicas o materiales 5 0.72
Beneficios laborales y remunerativos 4 0.71
Politicas administrativas 5 0.73
Relaciones sociales 4 0.71
Desarrollo personal 6 0.72
Desempeiio en las tareas 6 0.76
Relacion con la autoridad 6 0.74
Satisfaccion laboral 36 0.75

Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer adaptada por

Arciniega y Gonzalez (20006)

Dimension/Variable N de Item Alfa de Cronbach
Compromiso Afectivo 6 0.71
Compromiso normativo 6 0.733
Compromiso de continuidad 6 0.73

Compromiso Organizacional 18 0.72




Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica

"v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
N CIENTIFICA

Universidad

Morbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima 01 de Marzo de 2023

Investigador(a)
ANDERSON FERNANDO CHAVEZ TAMAYO
Exp. N":0188-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo v a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalud ¥ APROBO los signientes documentos:

® Protocolo fifulado: “Satisfaccién laboral v Compromise organizacional en
operadores de una empresa de transporte urbane del sur de lima
metropolitana, 2025 Version 02 con fecha 25/02/2025,

¢ Formulario de Consentimiento Informado Version 02 con fecha 25/02/2025,
El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Anderson Fernando Chavez Tamayo.

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo'beneficio, la calificacion del equipo de investigacion v la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacidon:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emisidn
de este documento.

1. ElInforme de Avances se presentara cada § meses, v el informe final una vez
conchudo el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEIC-UPNW v no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. 51 aplica, 1a Renovacidn de aprobacion del provecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respective
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocinuento v fines pertinentes.

Atentamente,

Radl Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
UPNW

Aw. Arequipa 440 - Santa Beamiz
Universidad Privada Norbert Wianer
Taléfono: 7063555 anavo 3200 Cel 981-000-698

92
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado

Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener

Titulo del estudio: “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en conductores de transporte
urbano de una empresa del sur de Lima metropolitana, 2024”

Investigador principal: Anderson Fernando Chavez Tamayo

Proposito de la investigacion:

Usted ha sido invitado a participar en un estudio cuyo objetivo es determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los operadores de transporte urbano, con el fin
de contribuir al entendimiento de como estas variables impactan el desempefio laboral y el bienestar de
los trabajadores.

Procedimiento:

Si usted decide participar del estudio, se le solicitara completar dos cuestionarios: la Escala de
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer, los
cuales evaluaran su percepcion sobre el trabajo y su compromiso con la organizacion. La duracion
estimada es de aproximadamente 20 minutos. Su participacion es voluntaria, y puede optar por no
participar o retirarse en cualquier momento sin que esto tenga consecuencias negativas.

Manejo de los datos:

Sus datos seran manejados de manera rigurosa respetando su anonimato. Asimismo, si usted decide
retirarse del estudio en cualquier momento, sus datos seran eliminados de forma confidencial y no seran
utilizados para ningun analisis posterior.

Riesgos:

No se prevén riesgos significativos asociados con su participacion en esta investigacion. Sin embargo,
algunas preguntas podrian generar molestia, debido a que implica una autoevaluacion basada en como
piensa, siente o actia. En caso de que experimente malestar durante el estudio, se le brindara asesoria
0 soporte psicoldgico para ayudarle a manejar cualquier situacion incomoda. Ademas, es importante
sefalar que, si en algiin momento le genera incomodidad responder las preguntas, puede decidir si desea
retirarse del estudio sin ninguna repercusion.

Beneficios

Al participar de esta investigacion, los beneficios potenciales incluyen contribuir al conocimiento sobre
la relacion entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional, lo que podria ser util para el
desarrollo de estrategias en la gestion organizacional. Ademas, al completar la evaluacion, se le
proporcionard charlas con recomendaciones sobre como establecer metas claras y alcanzables,
capacitaciones sobre como fortalecer el compromiso y satisfaccion de los empleados, con el fin de
mejorar su bienestar laboral y psicologico.

Costo e incentivos:
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No sera necesario realizar ningiin pago por su participacion en el estudio. Ademas, no se ofreceran
incentivos econdémicos ni de otro tipo.

Confidencialidad:

Toda la informacion proporcionada sera tratada con estricta confidencialidad y utilizada unicamente
con fines académicos. Los resultados de este estudio seran almacenados de manera segura, tanto en
formato digital como fisico, adoptando medidas de proteccion adecuadas para garantizar su seguridad
a largo plazo. Los datos seran gestionados mediante c6digos numéricos, sin involucrar los nombres de
los participantes, garantizando su anonimato en todo momento. Ademas, se implementardn medidas
adicionales para prevenir cualquier posible discriminaciéon o represalia contra los participantes. Los
datos no seran compartidos con otras personas ajenas al estudio, y se mantendran su confidencialidad
en todo el proceso del estudio.

Derechos de los participantes:

La participacion es completamente voluntaria, y usted tiene el derecho de retirar su consentimiento en
cualquier momento, sin que este implique ningln tipo de perjuicio. Si tiene alguna pregunta adicional
en relacion a los aspectos éticos del estudio, no dude en ponerse en contacto con el Mg. Valenzuela
Moreno, Erick Jesus, al nimero de celular 902 734 943 o con el responsable de la investigacion
Anderson  Fernando  Chavez  Tamayo, al numero 923845318 o al  correo

andersonchaveztamayo97@gmail.com. Asimismo, si considera que ha sido tratado de manera injusta,

puede ponerse en contacto con el Dr. Rojas Ortega, Raul Antonio, directo al 01-706 5555, anexo 3286.
CONSENTIMIENTO:

Aceptd de forma voluntaria participar de este estudio, entiendo en qué consiste mi participacion de la
investigacion. Asimismo, soy consciente de que puedo optar por no participar o retirarme en cualquier
momento sin que esto conlleve ninguna consecuencia negativa.

Autorizacién:

[ ] Acepto participar en el estudio bajo las condiciones descritas.

[ 1 No acepto participar en el estudio.

Nombre del participante:

Firma:

Fecha:



mailto:andersonchaveztamayo97@gmail.com
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Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

@R, R AN AL
..
Zas 1 - Ry C: I0I7Ip0I408 —

Uma, 13 de febrero, 2025

Para el Comité de Elica de |a Universidad Privada Norbert Wianer

Awusonzacidn de proyecto de invesligacion

Rosa Wulelmina Pedfia Santilldn, Gerente General de la empresa Prefarencial San
Juanito, con RUC 20474801408, localizada en Lote. 2-A Int. 1-C Fnd. Marguez de
Corpac, Chorrilios, tango el agrado de confirmar la autorzackin brindada al sefior
Andgarson Femando Chiver Tamayo, con o fin de eecular el proyecto de
investigacion cenominado “Satisfaccidn Laboral y Compromiso Organizacional, en
una emprasa ce ransports urbano del sur de Lima metropolitana, 20257, esto en ol
contexio de su tesis para oplar por & grado de licenciado. Asi mismo, contard con
todas las facilidades para ejacular la invessigacian y se garanlizaran las medidas de
confidencialidad para las personss encuestadas.

&nmmur.qmawwumwmmwdatdyb
extiendo mis saludos cordalas.

Alentamente,

n.mmmdoc«mnuam-cammm
7736286  preferencial.sanjuaniofigmel.com Cel BO1141532 - 991142008
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Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO
Proyecto para comité de ética final 14-0
1-25.docx
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
9389 Words 56214 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVD
50 Pages 550.7KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Jan 15, 2025 4:57 PM GMT-5 Jan 15, 2025 4:58 PM GMT-5

® 20% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

+ 15% Base de datos de Internet « 6% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

+ 16% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado
+ Material citado = Coincidencia baja (menos de 11 palabras)

+ Blogues de texto excluidos manualmente



Reporte de similitud

® 19% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet » 9% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

* 17% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.autonoma.edu.pe

3%
Internet
hdl.handle.net 29,
Internet
repositorio.ucv.edu.pe o

2%
Internet
Submitted on 1689189428442 <1%
Submitted works ©
Universidad San Ignacio de Loyola on 2024-11-25 <1%
Submitted works ©
Universidad Wiener on 2025-04-12 <1%
Submitted works ©
uwiener on 2023-11-21

<1%

Submitted works
repositorio.unsa.edu.pe <1%

Internet

Descripcion general de fuentes


http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/AUTONOMA/640/3/CAROL%20AMELIA%20VEGA%20JARA.pdf
https://hdl.handle.net/20.500.12692/45114
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/107330/Graus_GAA-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/UNSA/10158/PSdilel.pdf?isAllowed=y&sequence=1

	20c2a01bd30b8abce1a1de5c08a1b0cd2472cbe0a213ceff0ada600b8560d9e8.pdf
	0a692a599b963c48e26ded69177a5ea7ec3cc5a1f07d19b309d4664bf04ac49c.pdf
	8752b3ac0c3dceba8990b6bf7b19a543bd97f5fc577618beb221a54efccbd807.pdf
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