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Resumen 

El estudio denominado “Satisfacción laboral y compromiso organizacional del 

personal en la empresa de transporte Tours Yungay,2020.”  la misma que busco 

determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional del personal en la empresa de transporte Tours Yungay,2020,  

asimismo,  utilizo  una investigación de alcance descriptivo - correlacional de 

enfoque cuantitativo, enmarcada en el diseño no experimental de corte transversal 

con una muestra de 8 colaboradores , la técnica utilizadas fue la encuesta realizando 

validez mediante juicio de experto y la confiabilidad se determinó mediante alfa de 

cronbach  para la variable Satisfacción laboral  0.832  y la variable  compromiso 

organizaional 0,746 siendo los instrumento altamente  confiable , finalmente se 

concluye que La variable satisfacción laboral tiene relación directa y muy 

significativa (p<.01) y en grado positiva alta  (r =0,793) con la variable compromiso 

organizacional. en los colaboradores de la empresa de transporte Tours 

Yungay,2020. 
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Abstrac 

 

The study called "Job satisfaction and organizational commitment of the staff in the 

transportation company Tours Yungay, 2020." the same one that seeks to determine 

the relationship between job satisfaction and the organizational commitment of the 

staff in the transportation company Tours Yungay, 2020, also, I use a descriptive-

correlational research with a quantitative approach, framed in the non-experimental 

design of cross-sectional section with a sample of 8 collaborators, the technique 

used was the survey, making validity through expert judgment and the reliability 

was determined by Cronbach's alpha for the variable Job satisfaction 0.832 and the 

variable organizational commitment 0.746, being the highly reliable instrument, 

finally concludes that the job satisfaction variable has a direct and highly significant 

relationship (p <.01) and in an excellent positive degree (r = 0.793) with the 

organizational commitment variable. in the collaborators of the transportation 

company Tours Yungay, 2020. 
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1. INTRODUCCION 

Presentamos nuestros antecedentes con respecto a trabajos previos 

relacionados con nuestras variables de estudio: 

De acuerdo con Aldana (2017), realizo un estudio en Barranquilla, Los 

resultados a las que llegó determina que las profesionales de la salud de las 

instituciones del estado demuestran poseer identificación principalmente 

en el componente afectivo, mientras que en las enfermeras en las 

organizaciones privadas su identificación es visiblemente normativo. 

 

Asimismo Crespo (2016), realizo un estudio en San Luis Potosí, México, 

La autora obtuvo como resultado La asociación directa entre las variables, 

alcanzando la correlación en 0,644 y un grado de significación de 0,000, 

por lo tanto, mientras mejor sea la percepción del clima organizacional se 

obtendrá mayor compromiso organizacional. 

 

Como dicen Peña, Díaz, Chávez y Sánchez (2016), realizo un estudio en 

Coahuila, México., Encontrando que el compromiso en la organización es 

la fortificación de las personas para identificarse con la corporación. 

Asimismo, esta correlación se compone del compromiso psicológico, 

continuación y normativo 

 

Como dice Requejo (2019), realizo una investigación en Tumbes, Perú.  

Entre los hallazgos del estudio se tiene que los colaboradores de la 

institución municipal solo una parte manifiestan estar satisfechos. 

 

De acuerdo con Gómez (2019), realizo un estudio en Lima, Perú. Como 

conclusiones se encontró una asociación alta y positiva entre Satisfacción 

en el trabajo con Compromiso en la organización. (r = 0.993; p <0.001). 

 

Según Flor De María (2018), realizo una investigación en Lambayeque, 

Perú.  La investigadora concluye que el grado de compromiso de los 
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trabajadores del Restaurant “El Tiburón” es de nivel promedio con 

inclinación a crecer. Asimismo, el componente afectivo y de continuidad 

alcanzaron un grado promedio. Por otra parte, el componente normativo 

alcanzo un grado alto 

 

Según Sánchez (2018), realizo un estudio en Lima, Perú, Entre los 

hallazgos de la investigación se obtuvo que el compromiso de las 

enfermeras de la institución de salud.  es medio. Por otra parte, el grado de 

satisfacción en el trabajo del personal de salud es alto. Y respecto a la 

asociación entre la variable compromiso y las dimension significancia de 

las tareas es moderadamente significativo. Asimismo, la asociación entre 

la variable compromiso con la dimension reconocimiento social y persona 

es moderadamente significativo. 

 

De acuerdo López, (2018), realizo un estudio en Lima, Perú. Entre los 

resultados más importantes encontró que el promedio de los evaluados 

presentó nivel bajo de compromiso en la organización, en relación a las 

dimensiones, los menores niveles se encontraron con un 38.3% para la 

dimension afectiva, un 50.0% para el componente normativo, y por ultimo 

un 60.0% para la dimension continuidad 

 

Como plantea Quintos (2018), realizo un estudio en Lima, Perú, Como 

resultados, se encontró que no existe asociación significativa entre las 

variables (r = -.166 p> .05). Finalmente, se concluye la inexistencia de 

asociación entre la satisfacción en el trabajo y el compromiso de los 

colaboradores.  

 

Con base a Portilla (2017), realizo un estudio en Lima, Perú. Como 

resultados, se halló la relación entre las variables investigadas. 

Posteriormente, el autor determina la significancia de la satisfacción y el 

compromiso en la organización.  
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Según Ávila (2015), realizo un estudio en Lima, Perú, Entre los resultados 

del estudio se tiene en la satisfacción de los trabajadores. En la significancia 

de la tarea, condición en el trabajo, y beneficio económico se encuentra 

satisfecho. Por otra parte, El reconocimiento social y/o personal se 

encuentra en un grado promedio.  Finalmente se concluye que el personal 

de la institución de salud está satisfecho. 

 

De acuerdo a Cardoza, Hidalgo, Peña, Pulido y Torres (2019), realizo un 

estudio en Chimbote, Perú. Entre los resultados del estudio se obtuvo un 

grado medio en la satisfacción con la vida (55%) como en la satisfacción 

en el trabajo (66.9%). Como consecuencia, se alcanzó una asociación 

positiva alta (r=0.765) significativa (p<0,05) entre la satisfacción con la 

vida y la satisfacción en el trabajo. 

 

De acuerdo a Macedo, (2019), realizo un estudio en Huaraz, Perú, Entre 

los resultados del estudio se obtuvo un excelente trabajo en la motivación 

del empleador entre el compromiso en la organización y la satisfacción en 

el trabajo en la institución educativa. 

 

Según Torres (2018), realizo un estudio en Chimbote, Perú, con el objetivo 

de conocer el nivel de satisfacción en el trabajo de los colaboradores del 

autoservicio Metro Cajamarca, Como resultados, se encontró que los 

colaboradores manifiestan: el 09% insatisfechos, el 58% satisfechos y el 

33% muy satisfechos. 

 

Para Moré, Carmenate y Junco (2005). La satisfacción en el trabajo es la 

predisposición del colaborador que comprende la interrelación de 

componentes centrales en relación al contexto del trabajo, los honorarios, la 

motivación, las relaciones entre personas, las probabilidades de superación 
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y el progreso en la profesión, entre los esenciales, complementariamente, 

Frone y Major (1988). Una eficiente comunicación genera complacencia en 

el trabajo, En otras palabras, en aquellos colaboradores que se encuentran 

más involucrados con su trabajo. 

 

La satisfacción en el trabajo, obedece a un estado placentero, Las mejoras y 

el afán de progreso en el terreno de la constante humanización de la vida 

laboral son sustanciales al más lícito anhelo de la persona y no muy a largo 

plazo, sino todo lo contrario, son fuente en el profesional o trabajador, de 

actitudes rentables, incrementando la producción, incluso, para la propia 

empresa (Gonzalez, 2001) 

En el campo empresarial, la actitud consiste en el sentimiento y las 

convicciones que establecen en una parte significativa el modo en que los 

colaboradores conocen su entorno, su involucramiento en las prácticas 

cotidianas, asimismo, su conducta (Newstron, 2011). Además, La 

satisfacción en el trabajo es una predisposición hacia el trabajo, que consiste 

en el estado psicológico positivo o de placer que se origina de la valoración 

del trabajo (Locke, 1968). La satisfacción en el trabajo es una predisposición 

en el trabajo. (Gibson, Ivancevich & Donnell, 2001) 
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Figura 1: Teorías de la satisfacción centradas en el contenido: áreas 

compartidas 

 

Modelos teóricos que explican la Satisfacción en el trabajo 

Teoría Bifactorial.  

Este modelo proclama que los elementos que originan la complacencia son 

diferentes a los que generan insatisfacción. De lo que supone que lo extremo a 

la satisfacción en el trabajo no es la insatisfacción, sino la no-satisfacción, 

paralelamente, lo contrario a la insatisfacción no es la satisfacción, sino la no-

insatisfacción. 

 Los elementos concurrentes de satisfacción, se le conoce como factores 

motivadores y son internos al campo laboral: El trabajo en sí crecimiento, 

logro, responsabilidad y reconocimiento del logro, Por otra parte, los elementos 

que son insumos de insatisfacción, se denominan factores de higiene y son 

externos al trabajo: supervisión, vínculos interpersonales, beneficios 
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económicos, seguridad, status, condiciones en el trabajo y políticas de la 

organización y gestión, (Herzberg, 1968). 

Teoría de la discrepancia.  

Este modelo precisa que la satisfacción en el trabajo es la situación sentimental 

de placer que es producto de la evaluación en el trabajo como un centro para el 

logro de los valores individuales. Además, la insatisfacción en el trabajo es el 

estado psíquico no placentero, como producto de la evaluación del trabajo 

como barreras del alcance de los valores en el trabajo (Locke, 1968). La no-

satisfacción y satisfacción en el trabajo surgen de la valuación que hace el 

colaborador al confrontar sus valores y la percepción del trabajo en que se 

desarrolla. Cada vivencia de insatisfacción o satisfacción en el trabajo es 

producto de una percepción doble: el nivel de la discrepancia valor-juicio y la 

significancia concerniente del valor en el trabajador. 

Teoría del Ajuste en el trabajo.  

Este modelo contempla en cuanto más se asocien las destrezas del individuo. 

(experiencia, actitudes, conocimiento y conducta) en relación a los 

requerimientos de las tareas de la empresa, es más posible que vaya a llevarse 

a cabo una labor buena en la organización, posteriormente ser evaluado de 

forma conveniente por el superior. (Dawes, 2009).  

Chiavenato (2000) sostuvo que los individuos satisfechos con su trabajo se 

consideran más productivas que las no satisfechas. Sin embargo, Pinilla (1982), 

determino que los colaboradores que están satisfechos en su labor son quienes 

contribuyen a la productividad y tienen mayor rendimiento y que, por otra 

parte, aquellos que perciben que se encuentran mal remunerados, trato 

inadecuado, sin posibilidades de hacer carrera o que sus funciones son 

rutinarias, son los que rinden en menor proporción.  
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De las teorías evaluadas, el modelo motivador constituye la esencia para 

nuestro estudio en la satisfacción laboral, por eso el concepto de los factores 

motivadores e higiénicos detalla que produce de manera original que el 

trabajador se encuentre satisfecho e insatisfecho.  

Dimensiones de la Satisfacción Laboral 

Factores Motivadores 

También conocidos como factores intrínsecos. Generados por la realización del 

individuo que se obtienen en la función de su tarea el reconocimiento laboral, 

la trascendencia de la tarea que se realiza, el desarrollo personal y profesional 

y la responsabilidad. Si estos elementos están vigentes en la función del trabajo, 

ayudan a estimular en el colaborador un eminente nivel de motivación. 

Estimulando a si un buen rendimiento. (Manso, 2002)  

Factores de Higiene 

También conocidos como factores extrínsecos comprenden elementos   tales 

como, las conexiones interpersonales, la supervisión, el ambiente físico de 

trabajo, los incentivos económicos, las directrices y prácticas de la 

administración entre otros. Cuando aquellos elementos no están presentes no 

contribuye a que el colaborador este satisfecho. Por otra parte, cuando están 

vigentes no generan en el personal una fuente de motivo. Solo contribuye a 

descender la insatisfacción. (Manso, 2002). 
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Figura 2. Modelo bifactorial de Herzberg. 

 

Compromiso Organizacional 

Becker, (1960) y Blau y Scott, (1962), sostuvieron que los estudios realizados 

sobre el compromiso laboral, surgen en 1960 y aumenta en la década posterior, 

cuando surgen Teorias para conocer este constructo de mucho interés 

esencialmente hacia los profesionales de la Psicologia. (Becker, 1960; Blau y 

Scott, 1962) 

El compromiso en el trabajo se asocia con los sentimientos que origina que el 

empleado satisfecho de su organización piense mínimamente en buscar otras 

alternativas laborales Evidenciándose con esto la inclinación del mismo hacia 

la organización, producto de un acomodado y fuerte imagen de la empresa 

(Kruse, 2013). Además., conociendo las ventajas que origina la identificación 

de los colaboradores con la empresa, (Chiang, et al. ,2010). Asimismo, 

Sorenson (2013), determino el compromiso en la organización es un trabajo 

que los directivos de las empresas asumirán aplicar a largo plazo, detallando 

que se logra incrementando la colaboración en los empleados, promoviendo los 

mecanismos de comunicación horizontal y vertical y después promover el 

reconocimiento de su desempeño. 
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Kinicki y Kreitner (2006) determinaron que la identificación en la empresa 

refleja el grado del trabajador de involucramiento con una compañía y está 

comprometido con sus metas. Como consecuencia Díaz y Rodríguez (2007) 

afirmaron el gran aporte para la ciencia psicológica en las compañías y que se 

define como la forma que el colaborador se involucra y aumenta una conexión 

psicológica con la empresa, con sus objetivos y anhela continuar perteneciendo 

a la compañía. Asimismo. Guimarães, (2007), sostuvo que el compromiso en 

la empresa es sinónimo de conexión, ligación afectiva que se constituye entre 

el individuo y su organización. 

 

La identificación con la organización, es el nivel en que el colaborador se 

involucra con los objetivos de la empresa, y anhela sostener su vínculo con 

dicha compañía. Además, la identificación con la organización se 

conceptualiza como conocimiento, pronostico y gestión de las conductas del 

trabajador en la organización. Por otra parte, el compromiso es un vínculo 

psíquico entre un individuo y su compañía, la cual genera efectos en relación a 

la determinación para continuar en la compañía o abandonarla.  Los autores 

señalan una subdivisión en tres componentes del compromiso: continuidad 

(necesidad), normativo (deber) y afectivo (deseo). (Meyer y Allen ,1991). 

Peters y Waterman (1982), sostuvieron que involucrar a la empresa a través de 

una cultura fuerte, reflejada por una visión participativa, cuya meta es la 

productividad a través de los individuos. Este concepto implica un fuerte 

compromiso;  

Dimensiones del Compromiso Organizacional 

Los tres enfoques  del compromiso organizacional las cuales son: a) enfoque 

de intercambio: producto de una relación de contribuciones e incentivos entre 

el colaborador y la organización., b) enfoque psicológico: caracterizada por la 

identificación del individuo con los principios y metas de la empresa, su anhelo 

por ayudar a la compañía alcance sus objetivos, y el afán de pertenecer a la  
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compañía  y c) enfoque de atribución: incorpora que el individuo de forma 

obligatoria ,  libre y definitiva a tener un sentido de pertenencia con la 

organización y apoyar en los sucesos que ello demande. (Varona ,1993). 

Por estos principios anteriores es que surge las dimensiones del compromiso 

en la organización en sus tres elementos: continuidad, afectivo y normativo, los 

cuales representan tres formas distintos y asociadas entre sí. Además, según los 

autores, un colaborador puede generar vínculos psicológicos con su compañía 

de tal modo que pueda sostener o no un nexo. Con respecto a costo-beneficios 

que se perdería al abandonar o no a la compañía, y ser leal o no a su 

organización. (Meyer y Allen ,1991). 
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Compromiso afectivo 

La conexión psicológica que los individuos moldean con la compañía. 

Visualiza la inclinación de las emociones al sentir el agrado de sus expectativas 

(psíquicas) y necesidades. Además, se complacen en permanecer en la 

compañía. El colaborador con este modo de involucramiento percibe estar 

orgulloso de identificarse con la compañía. Meyer y Allen (1991) No obstante, 

los sentimientos son un elemento fundamental en esta dimension. Por otra 

parte, Las emociones son sentimientos de intensidad que se direccionan, 

permitiendo identificar nuestras conductas. (Chiavenato ,2004) 

Compromiso de continuidad 

El compromiso de continuidad o conveniencia consiste en las inversiones 

realizadas, El colaborador continúa con la compañía porque marcharse su 

posición significaría resignarse de las inversiones efectuadas. (Arias, 2001). 

Asimismo, Las alternativas e inversiones son dos elementos que inciden en la 

práctica de la dimensión calculadora. No obstante, los esfuerzos y sacrificios 

conforman lo que el colaborador invierte por el desempeño en una institución. 

De este modo evalúa las alternativas que se presentan para renunciar a su 

puesto de trabajo.  (Meyer y Allen ,1991) 

Compromiso normativo 

El componente normativo emerge producto de que el colaborador percibe el 

deber de continuar en la compañía porque analiza que eso es lo adecuado. 

(Bayona y Goñi ,2007), Por otra parte, Goman (1992) la fidelidad tiene dos 

componentes: un elemento es intrínseco o emocional y otro extrínseco o 

comportamental. Complementariamente, La lealtad implica emociones de 

interés, unión y solidaridad; externamente, la lealtad implica conductas y 

acciones., La autora señala que hoy en día las organizaciones se les hace difícil 

garantizar un trabajo fijo. De este modo, los directivos modernos tienen una 

responsabilidad enorme para mostrar que se preocupan por sus clientes, 
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Usuario.  Asimismo, Meyer y Allen (1991). El compromiso normativo es la 

creencia en la lealtad a la organización en reciprocidad a ciertos beneficios. 

Por todo lo dicho, este estudio pretende abordar la satisfacción   y compromiso. 

en los colaboradores de la empresa de transportes Tours Yungay. Esto 

involucra conocer el grado de satisfacción y compromiso del capital humano 

es más que un reto, una necesidad apremiante en el contexto presente. 

 

La justificación en esta investigación se considera de carácter científico y 

social. 

Aporte científico 

El estudio tiene significancia porque los hallazgos del estudio podrían 

generalizarse y adherirse al conocimiento científico. Asimismo, para cubrir 

espacios con respecto a la epistemología de las variables de estudio 

 

Beneficio social 

El estudio tiene significancia, porque contribuye al beneficio de la cadena 

estratégica de la empresa. En preferencia los trabajadores, los beneficiarios del 

servicio y la comunidad de la provincia. Ya que los hallazgos encontrados 

permitirán que la empresa de transporte Tours Yungay, apliquen sugerencias 

en favor de los individuos para mejorar la actitud de su personal en el trabajo.  

 

Por lo que nos planteamos a continuación nuestro problema de investigación: 

¿Qué relación existe entre la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional en los trabajadores administrativos de la empresa transporte 

Tours Yungay, 2020? 
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                 Respecto a la conceptuación y operacionalización de nuestras las variables,   

pasamos a presentar las siguientes definiciones: 

Definición conceptuación de variables 

Variable 1: Satisfacción laboral 

Locke, (1968). La satisfacción en el trabajo es una predisposición 

hacia el trabajo, que consiste en el estado psicológico positivo o de 

placer que se origina de la valoración del trabajo. 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Mathieu y Zajac (1990).  El compromiso en la organización es la 

conexión, vinculo del colaborador con la empresa. 

 

definición operacionalización de variables 

Variable: Satisfacción laboral 

Dimensiones:  

▪ Factores motivadores o intrínsecos 

Castillo (2006) La motivación intrínseca son internos al trabajo y 

dirigen a la satisfacción del individuo. Además, su carencia no genera 

insatisfacción. 

▪ Factores de Higiene o extrínsecos 

Manso (2002), Los factores extrínsecos son las emociones negativas o 

de insatisfacción que los individuos aseguran experimentar en su centro 

laboral y que atribuyen en su trabajo. 

 

Variable: Compromiso organizacional 

Dimensiones: 

▪ Compromiso afectivo 

Meyer y Allen (1991) Es el vínculo psicológico que los colaboradores 

forjan con la compañía al cubrir sus carencias y expectativas. 

 

▪ Compromiso de continuidad 
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Meyer y Allen (1991) Las alternativas e inversiones y son dos 

elementos que inciden en la práctica de la dimensión calculadora. No 

obstante, los esfuerzos y sacrificios conforman lo que el colaborador 

invierte por el desempeño en una institución. De este modo evalúa las 

alternativas que se presentan para renunciar a su puesto de trabajo 

 

▪ Compromiso normativo. 

Meyer y Allen (1991). El compromiso normativo es la creencia en la 

lealtad a la organización en reciprocidad a ciertos beneficios
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En cuanto a la hipótesis, es la siguiente: 

Hi: La satisfacción laboral se relaciona con el compromiso organizacional del 

personal en la empresa de transporte Tours Yungay,2020. 

 

Ho:  La satisfacción laboral no se relaciona con el compromiso 

organizacional del personal en la empresa de transporte Tours Yungay,2020. 

 

Los objetivos del presente estudio fueron los siguientes 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte 

Tours Yungay, 2020. 

 

 Objetivos específicos 

 

- Medir el nivel de la satisfacción laboral en el personal de la empresa 

de transporte Tours Yungay, 2020.  

 

- Medir el nivel de compromiso organizacional en el personal de la 

empresa transporte Tours Yungay, 2020. 

 

- Determinar la relación entre los factores motivadores y el compromiso 

organizacional en el personal de la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020.  

- Determinar la relación entre los factores de higiene y el compromiso 

organizacional en el personal de la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020.  
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2. METODOLOGIA 

Tipo y diseño de investigación  

 TIPO  

Tipo de Investigación:  Aplicado 

Alcance de la investigación: Descriptivo-Correlacional 

Enfoque: Cuantitativo 

 

 DISEÑO  

Diseño no experiemental : La variable 1 (Satisfaccion laboral) carecen de 

manipulacion intencional. 

Corte transversal, se recolecta los datos en un momento determinado de 

tiempo. 

 

 OX 

 

M    r  

  

Dónde:                           OY 

M: Muestra 

r:  Relación entre variables 

OX: Observación de la V1: Satisfacción en el trabajo. 

OY: Observación de la V2:  Compromiso empresarial 

 

        Población – Muestra 

POBLACIÓN: 

La población lo conformo la suma total de 8 trabajadores que cuentan con 

vínculo laboral en la empresa transporte Tours Yungay en el periodo 2020. 
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MUESTRA: 

La muestra del estudio lo conformo la suma total de la población conformado 

por 8 colaboradores que laboran en la empresa transporte Tours Yungay en el 

periodo 2020. 

 

Tecnicas e instrumento de investigacion  

 

TECNICAS: 

            La encuesta. 

 

INSTRUMENTOS: 

Se empleo un cuestionario de preguntas, oportunamente estructurada cuyas 

interrogantes sirvieron para recolectar datos de las variables . 

Para la validez del contenido  se asigno a tres profesionales  de la especialidad,  

quienes otorgaron su opinión de instrumento aplicable para el estudio. 

Asimismo, se aplicó el alfa de Crombach para cuantificar el grado de 

confiabilidad de los  instrumentos, teniendo como resultado para la V1: 

Satifaccion laboral  0.832  y la V2:  Compromiso organizaional 0,746 , Por lo 

tanto,los instrumentos es  aplicado y  altamente confiable. (Ver Anexo 03)  

 

Procesamiento y ànalisis de la informaciòn  

La informacion  obtenida se proceso con el programa estadístico SPSS versión 

23 que permitio procesar la base de datos. Se utilizo. 

Estadistica descriptiva: Para medir los niveles de las variables representado 

por frecuencias y graficos 

Estadistica inferencial: Para medir la asociación entre las variables, se utilizo 

el coeficiente de correlación  Tau-b de Kendall cuyo nivel de medición de las 

variables es ordinal. 
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3. RESULTADOS 

 

  Tabla 1 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según genero. 

 

Género del 

trabajador 

Frecuencia Porcentaje 

Femenino 0 0 

Masculino 8 100 

Total 8 100 

Fuente. –Resultado del instrumento: cuestionario de evaluación, 

uso SPSS ver.23 

 

Figura 4 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según genero. 

Interpretación: 

En la Tabla 1, se observa que, el 100.0% del total de colaboradores  

encuestados, son de género  masculino. 

 

 

Masculino
100%

Genero del trabajador



22 

 Tabla 2 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según antigüedad de la empresa. 

Antigüedad en la 

empresa Frecuencia Porcentaje 

0 a 1 años 1 12.5 

2  a 5  años 3 37.5 

6 a 10 años 3 37.5 

11 años a más 1 12.5 

Total 8 100 

 

Fuente. –Resultado del instrumento: cuestionario de evaluación, uso 

SPSS ver.23 

 

Figura 5 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según antigüedad de la empresa 

Interpretación: 

En la Tabla 2 , se observa que, el 37,5%  tiene de 2 a 5 años y de 6 a 10 años 

de antigüedad, por otra parte  el 12,5%  cuentan con  0 a 1 años  y de 11 años 

a mas de antigüedad en la empresa. 
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Tabla 3 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según edad  de la empresa. 

 

 

 

 

Fuente. –Resultado del instrumento: cuestionario de evaluación, uso SPSS ver.23. 

 

Figura 6 

Porcentaje  del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Según edad  de la empresa. 

Interpretación: 

En la Tabla 3 , se puede apreciar que el 37,5% del personal que labora en la 

empresa de transporte Tours Yungay  su edad oscila entre los 26 a 35 años, el 

25% su edad oscila entre los 36 a 45 años,  un 25% de 18 a 25 años y de un 

porcentaje menor, 12,5% sus edades oscilan mas de 46 años respectivamente. 
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Rango de edad Frecuencia Porcentaje 

 18 a 25 años           2 25 

26 a 35 años    3 37.5 

36 a 45 años 2 25 

más de 46  años           1 12.5 

Total 8 100 
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Tabla 4 

Participación porcentual del personal que labora en la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020, según el nivel de satisfaccion laboral. 

Satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel Regular 1 12,5 12,5 12,5 

Nivel Alto 7 87,5 87,5 100,0 

Total 8 100,0 100,0  

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluación, uso SPSS ver.23 

 

Figura 7 

Nivel de satisfaccion laboral. 

Interpretación 

En la Tabla 4  se deduce que, del total de entrevistados, el 87,5% opinan que su 

satisfaccion laboral se encuentra en un nivel alto, el 12,5% consideran que su 

satisfaccion laboral  es regular. 
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Tabla 5 

Participación porcentual del personal que labora en la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020, según el nivel de compromiso organizacional. 

 

Compromiso organizaional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel 

Alto 
8 100,0 100,0 100,0 

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluación, uso SPSS 

ver.23 

 

Figura 8 

Nivel de compromiso organizacional 

Interpretación 

En la Tabla 6  se deduce que, del total de entrevistados, el 100.0% opinan que su 

compromiso organizacional se encuentra en un nivel alto 



26 

Tabla 6 

Relacion entre los factores motivadores y el compromiso organizacional del 

personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Correlaciones 

 

Factores 

motivadores 

Compromiso  

organizacional 

Tau_b 

de 

Kendall 

Factores   

motivadores 

Coeficiente de correlación 1,000 ,731* 

Sig. (bilateral) . ,015 

N 8 8 

Compromiso  

organizacio

nal 

Coeficiente de correlación ,731* 1,000 

Sig. (bilateral) ,015 . 

N 8 8 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

  Fuente: base de datos del instrumento de medición 

Interpretación  

Esta tabla 6, da cuenta el coeficiente Tau_b de Kendall (0.731), lo que 

representa una correlación positiva alta entre las variables, se concluye que los 

factores motivadores se relaciona significativamente con la variable 

compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020. 
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Tabla 7 

Relacion entre los factores  de higiene y el compromiso organizacional del personal 

en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

Correlaciones 

 

Factores 

de 

higiene 

Compromiso  

organizacion

al 

Tau_b de 

Kendall 

Factores de 

higiene 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,588 

Sig. (bilateral) . ,045 

N 8 8 

Compromis

o  

organizacio

nal 

Coeficiente de 

correlación 
,588 1,000 

Sig. (bilateral) ,054 . 

N 8 8 

          *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Fuente: base de datos del instrumento de medición 

Interpretación  

Esta tabla 7, da cuenta el coeficiente Tau_b de Kendall (0.588), lo que representa 

una correlación positiva moderada entre las variables, se concluye que los factores 

de higiene se relaciona significativamente con la variable compromiso 

organizacional del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 
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Tabla 8 

Relacion entre la satisfaccion laboral y el  compromiso organizacional , en la del 

personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020 

Correlaciones 

 

Satisfacci

ón laboral 

Compromiso 

organizacion

al 

Tau_b  

de Kendall 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,793** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 8 8 

Compromiso 

organizacion

al 

Coeficiente de 

correlación 
,793** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 8 8 

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

 

Fuente: base de datos del instrumento de medición 

Interpretación 

Esta tabla 8, da cuenta el nivel de significancia (0.008) es menor a 0.01, por lo que se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, Como puede apreciarse el 

resultado es una correlación positiva alta de 0,793. Podemos afirmar que existe una 

asociación conjunta de ambas variables; en la medida en que aumenta la satisfacción 

laboral, aumenta el compromiso de los colaboradores con la empresa de transporte 

Tours Yungay 



29 

 

Figura 9 

Relacion entre la satisfaccion laboral y el  compromiso organizacional 
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4. ANALISIS Y DISCUSION 

 

En cuanto al objetivo general Determinar la relación que existe entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional del personal en la empresa 

de transporte Tours Yungay,2020 

 

En la tabla 9 en nuestro estudio, da cuenta el nivel de significancia (0.008) es 

menor a 0.01, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, Como puede apreciarse donde el coeficiente de correlación de Tau_ b de 

Kendall el resultado es una correlación positiva alta de (0,.793). Podemos afirmar 

que, si existe una correlación conjunta entre las variables satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours 

Yungay,2020. Resultado confirmado por Gómez (2019), Existe una relación alta 

y positiva entre Satisfacción Laboral con Compromiso Organizacional (r = 0.993; 

p <0.001). Por otro lado, diferentes a Quintos (2018), en su trabajo de 

investigación concluye. que no existe una relación significativa entre nivel de 

satisfacción laboral y compromiso organizacional (r = -.166 p> .05). 

 

En cuanto al objetivo específico de investigación para describir el nivel de 

satisfacción laboral del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

 

En la Tabla 5 en nuestro estudio da cuenta que, del total de entrevistados, el 87,5% 

opinan que su satisfacción laboral se encuentra en un nivel alto. Resultado que es 

compartido al autor Ávila (2015), en su conclusión la significancia de la tarea, 

condición en el trabajo, y beneficio económico se encuentra satisfecho. Por otra 

parte, El reconocimiento social y/o personal se encuentra en un grado promedio.  

Finalmente se concluye que el personal de la institución de salud está satisfecho.  

y discrepan los resultados de Requejo (2019), en el cual concluye que los 

colaboradores de la institución municipal solo una parte manifiestan estar 

satisfechos. Como señala Locke, (1968). La satisfacción en el trabajo es una 

predisposición hacia el trabajo, que consiste en el estado psicológico positivo o de 
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placer que se origina de la valoración del trabajo Esto nos permite hipotetizar que 

los trabajadores de la empresa de transporte Tours Yunga pretenden obtener con 

su esfuerzo y lo que realmente obtiene.  

 

En cuanto al objetivo específico de investigación para describir el nivel de 

compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020. 

 

En la Tabla 6, en nuestro estudio da cuenta que, del total de entrevistados el 

100.0% opinan que su compromiso organizacional se encuentra en un nivel alto. 

Resultados diferentes a López (2018), en lo cual concluye que los evaluados 

presentaron nivel bajo de compromiso en la organización. Por otro lado, a Flor De 

María (2018), en lo cual concluye que el grado de compromiso en los trabajadores 

del Restaurant “El Tiburón” es de nivel promedio con inclinación a crecer. 

Asimismo, el componente afectivo y de continuidad alcanzaron un grado 

promedio.  Como señala. Meyer y Allen (1991), el compromiso como un vínculo 

psíquico entre un individuo y su compañía, la cual genera efectos respecto a la 

determinación para seguir en la organización o abandonarla. Esto nos permite 

hipotetizar que los trabajadores de la compañía Tours Yungay, se identifican con 

la empresa además el deseo de quedarse en ella como integrantes. 

 

En cuanto al objetivo específico de investigación para determinar la relación entre 

los factores motivadores y el compromiso organizacional en el personal de la 

empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

 

De la tabla 7, según la percepción de los colaboradores la empresa de transporte 

Tours Yungay, se logró determinar   una correlación alta entre la dimension 

factores motivadores y la variable compromiso organizacional, donde el 

Coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es (0.731), lo que representa una 

correlación positiva alta entre las variables factores motivadores, con la variable 

compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours 
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Yungay. Resultados diferentes a Sánchez (2018), en lo cual concluye que la 

asociación entre la variable compromiso con la dimension reconocimiento social 

y persona es moderadamente significativo. Como señala Castillo (2006) La 

motivación intrínseca son internos al trabajo y dirigen a la satisfacción del 

individuo. Además, su carencia no genera insatisfacción 

En cuanto al objetivo específico de investigación para determinar la relación entre 

los factores de higiene y el compromiso organizacional en el personal de la 

empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

 

De la tabla 8, según la percepción de los colaboradores la empresa de transporte 

Tours Yungay, se logró determinar una correlación alta entre la dimension 

factores de higiene y la variable compromiso organizacional, donde el Coeficiente 

de correlación de Tau_b de Kendall (0.588),  lo que representa una correlación 

positiva moderada entre las variables, se concluye que los factores de higiene se 

relaciona significativamente con la variable compromiso organizacional del 

personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. En su trabajo de 

investigación Macedo (2019), concluye.  Un excelente trabajo en la motivación 

del empleador entre el compromiso en la organización y la satisfacción en el 

trabajo en la institución educativa. Como apunta Manso (2002). También 

conocidos como factores extrínsecos comprenden elementos   tales como, las 

relaciones interpersonales, la supervisión, las condiciones físicas de trabajo, los 

incentivos económicos, las directrices y prácticas de la administración entre otros 
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

          CONCLUSIONES: 

1. La variable satisfacción laboral tiene relación directa y muy significativa 

(p<.01) y en grado positiva excelente (r = 0,793.) con la variable Compromiso 

organizacional. en los colaboradores de la empresa de transporte Tours 

Yungay,2020. 

 

2. En cuanto al grado de satisfacción en el trabajo que presentan los colaboradores 

el 87,5%, manifiesta un nivel alto, el 12,5% consideran un nivel regular. en los 

colaboradores de la empresa de transporte Tours Yungay,2020 

 

 

3.  En cuanto al grado de compromiso organizacional que presentan los 

colaboradores el 100.0% opinan que su compromiso organizacional se 

encuentra en un nivel alto en los colaboradores de la empresa de transporte 

Tours Yungay,2020. 

 

4. La correlación es positiva alta entre las variables entre los factores motivadores 

y compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours 

Yungay, 2020. (r= 0.731).  

 

 

5. La correlación es positiva moderada entre los factores de higiene y compromiso 

organizacional del personal en la empresa de transporte Tours Yungay, 2020. 

(r= 0.588) 
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6. Recomendaciones: 

 

1. Se sugiere al administrador de la compañía transporte Tours Yungay.  

canalicen en la priorización de los recursos hacia los elementos relevantes de 

la satisfacción en el trabajo, en las condiciones ambientales de trabajo y 

reconocimiento individual                                     con el propósito aumentar la 

probabilidad de involucramiento en el personal. 

 

 

2. Se sugiere al administrador de la empresa transporte Tours Yungay.  

implementar evaluaciones periódicas de satisfacción del colaborador en el 

trabajo con el propósito de vigilar los elementos que inciden en la satisfacción 

laboral,  

 

 

3. Se sugiere al administrador de la empresa transporte Tours Yungay, realizar 

estudios de tipo longitudinal con el mismo muestreo con el propósito de 

analizar las alteraciones en el tiempo. 

 

4. Se recomienda al administrador de la empresa transporte Tours Yungay 

elaborar diagnósticos de la situación, para identificar la percepción de los 

trabajadores.  Estos estudios deberían seleccionar datos sobre qué les interesa, 

cómo se sienten en su ambiente donde trabajan, cuáles son sus perspectivas. 

Asimismo, acorde a los resultados proponer propuestas de mejora. 

 

5. Se recomienda al administrador de la empresa transporte Tours Yungay. 

Ofrecer entrenamiento para desarrollar habilidades en todos los niveles: 

individual y equipos de trabajo y ayudar a evaluar el funcionamiento de estos. 
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 

 

 

VARIABLES DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES 

 

NDICADORES ITEMS ESCALA 

DE 

MEDICION 
V. Dependiente  

Satisfacción 

laboral 
 

Las satisfacción laboral 

es un Estado emocional 

positivo y placentero 

resultante de la 

percepción subjetiva de 

las experiencias laborales 

del sujeto(Herzberg, 

1968). 

La satisfacción laboral 

es una respuesta 

emocional de los 

trabajadores en 

relación a los 

indicadores de las 

dimensiones Factores 

motivadores y 

Factores de higiene. 

Factores motivadores o 

intrínsecas 

 

Significacion de la 

Tarea 

La tarea que realizo es tan 

valiosa como cualquier 

otra 

 

 

 

Nominal Me gusta el trabajo que 

realizo 

Reconocimiento 

personal y/o social 

Cuando hago un buen 

trabajo, recibo el 

reconocieminto que 

debería recibir 

No siento que el trabajo 

es apreciado 

 

Factores de higiene o 

extrínsecos  

Condiciones de 

Trabajo 

La distribución física del 

ambiente de trabajo 

facilita la realización de 

mis labores 

Beneficios 

Economicos 

Mi trabajo me permite 

cubrir mis expectativas 

económicas. 

 

V.Independiente 

Conjunto de vínculos que 

mantienen a un sujeto 

apegado a una 

El compromiso 

organizacional es el 

grado en que el 

 

Compromiso 

afectivo 

 

 

Pertenencia 

 

Tengo confianza con los 

valores de la empresa 
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Compromiso 

organizacional 
 

organización en 

particular. Arciniega ( 

2002) 

trabajador se 

identifica con la 

organización en 

relación de los 

indicadores de las 

dimensiones. 

Compromiso afectivo, 

compromiso de 

continuidad y 

compromiso 

normativo. 

Significado Tengo voluntad de dar 

mayor esfuerzo de lo 

normal para el exito de la 

empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Compromiso de 

continuidad 

Inversiones Seria dificil para mi en 

este momento dejar la 

empresa , incluso di lo 

deseara. 

Alternativas Estoy consciente de las 

pocas alternativas que 

hay en el mercado laboral 

, por eso permanezco en 

esta empresa. 

Compromiso normativo Lealtad Soy feal a esta empresa. 

Reciprocidad Me sentiria culpable si 

renunciara a la 

organizacion en este 

momento. 
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ANEXO N° 02: MATRIZ   DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA VARIABLE OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGÍA   

¿Qué relación 

existe entre la 

satisfacción 

laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal en la 

empresa de 

transporte Tours 

Yungay, 2020? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 

organizacional 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la 

satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional del personal en la empresa de 

transporte Tours Yungay,2020 

Objetivos   específicos 

- Describir el nivel de satisfacción laboral 

del personal en la empresa de transporte 

Tours Yungay, 2020. 

 

- Identificar el nivel de compromiso 

organizacional del personal en la empresa 

de transporte Tours Yungay, 2020. 

 

- Determinar la relación entre los factores 

motivadores y el compromiso 

organizacional en el personal de la empresa 

de transporte Tours Yungay, 2020.  

 

- Determinar la relación entre los factores de 

higiene y el compromiso organizacional en 

el personal de la empresa de transporte 

Tours Yungay, 2020.  

Ha: Existe relación 

significativa entre la 

satisfacción laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal en la empresa de 

transporte Tours Yungay, 

2020. 

 

Ho: No existe relación 

significativa entre la 

satisfacción laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal en la empresa de 

transporte Tours Yungay, 

2020. 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN  

Tipo descriptivo Correlacional y 

diseño no experimental, de corte 

transversal . 

 

POBLACIÓN Y MUESTRA:   

La población lo conformo la suma total 

de 8 trabajadores que cuentan con 

vínculo laboral en la empresa 

transporte Tours Yungay en el periodo 

2020 

 

 

TÉCNICA E INSTRUMENTO: 

Se empleará la encuesta como técnica 

y el cuestionario, como instrumento. 
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Fuente: Elaboración propia

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 

 

ANEXO N° 02: ENCUESTA 

 

Cuestionario sobre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los 

trabajadores administrativos de la empresa transporte Tours Yungay, 2020. 

 

Soy estudiante de la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad San Pedro, 

la cual estoy realizando una investigación sobre la relación entre la satisfacción laboral 

el compromiso organizacional del personal en la empresa de transporte Tours Yungay 

- 2020. Se le agradece a Ud. Pueda brindar la información requerida con la mayor 

claridad y sinceridad posible. Gracias por su valioso aporte. 

 

1. Sexo: 

Masculino:    Femenino: 

2. Antigüedad en la empresa:    Años.       Meses.   

3. Rango de edad: 

  

18 a 25 años           

26 a 35 años    

36 a 45 años 

más de 46 años           

             

             

             

  

PARTE I 

En esta primera sección del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas 

acerca de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa 

que considere correcta y rellene en las líneas con su respuesta. 
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Totalmente de Acuerdo (5)  

De Acuerdo (4)  

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3)  

En Desacuerdo (2)  

Totalmente en Desacuerdo (1) 

 

 ITEMS CALIFICACIÓN 

  1 2 3 4 5 

1.  La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra      

2.  Me gusta el trabajo que realizo      

3.  Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      

4.  Me complacen los resultados de mi trabajo      

5.  Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería recibir      

6.  No siento que el trabajo que hago es apreciado      

7.  Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia      

8.  Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras      

9.  La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis 

labores 

     

10.  El ambiente donde trabajo es confortable      

11.  Me disgusta mi horario      

12.  Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      

13.  Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo      

14.  Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas      

15.  La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando      

16.  Me siento mal con lo que gano      

 

 

 

PARTE II 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la satisfacción laboral. 

Luego de cada pregunta, usted verá alternativas y escalas de respuestas, por favor 

marque la alternativa que considere, concuerde con su opinión en cada caso. 
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Totalmente de Acuerdo (5)  

De Acuerdo (4)  

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3)  

En Desacuerdo (2)  

Totalmente en Desacuerdo (1) 

 

 ITEMS CALIFICACIÓN 

  1 2 3 4 5 

1. Tengo confianza con los valores de la empresa      

2. Siento apego emocional a la empresa      

3. Me he integrado plenamente con la empresa      

4. Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la 

empresa 

     

5. Esta empresa tiene un gran significado para mí      

6. Realmente siento los problemas de la empresa como propios      

7. Sería muy difícil para mí en este momento dejar la empresa, incluso si lo 

deseara. 

     

8. Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo en esta  empresa,, yo 

consideraría trabajar en otra parte 

     

9. Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el mercado laboral, 

por eso permanezco en esta empresa 

     

10. Permanecer en la organización actualmente es un asunto tanto de necesidad 

como de deseo 

     

11. Soy leal a esta empresa      

12. Para mí no es del todo ético estar cambiando de empresa      

13. Me sentiría culpable si renunciara a la organización en este momento      

14. No renunciaría a esta organización porque me siento obligado con la gente 

en ella 

     

 

PARTE III 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas al compromiso 

organizacional. Luego de cada pregunta, usted verá alternativas y escalas de respuestas, 

por favor marque la alternativa que considere, concuerde con su opinión en cada caso. 
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ANEXO N° 03: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS   
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Estadísticas de fiabilidad de 

la Satisfacción laboral 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,832 16 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si 

el 

elemento 

se ha 

suprimido 

Varianza 

de escala si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

Correlac

ión total 

de 

element

os 

corregid

a 

Alfa de 

Cronbach 

si el 

elemento 

se ha 

suprimido 

1. La tarea que realizo es tan valiosa como 

cualquier otra 
60,13 31,839 ,848 ,792 

2. Me gusta el trabajo que realizo 60,63 36,839 ,343 ,830 

3. Siento que el trabajo que hago es justo para 

mi manera de ser. 
59,75 36,500 ,501 ,819 

4. Me complacen los resultados de mi trabajo 60,13 37,839 ,196 ,844 

5. Cuando hago un buen trabajo, recibo el 

reconocimiento que debería recibir 
59,38 36,268 ,910 ,807 

6. No siento que el trabajo que hago es 

apreciado 
60,13 31,839 ,848 ,792 

7. Las tareas que realizo las percibo como algo 

sin importancia 
59,50 34,857 ,699 ,807 

8. Me desagrada que limiten mi trabajo para no 

reconocer las horas extras 
59,50 37,714 ,562 ,819 

9. La distribución física del ambiente de trabajo 

facilita la realización de mis labores 
59,63 37,411 ,590 ,817 

10. El ambiente donde trabajo es confortable 60,13 31,839 ,848 ,792 

11. Me disgusta mi horario 59,50 36,857 ,705 ,813 

12. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad 

del trabajo 
60,00 30,857 ,882 ,787 

13. Mi sueldo es muy bajo para la labor que 

realizo 
60,50 45,429 -,594 ,862 

14. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 

económicas 
61,38 44,268 -,342 ,862 

15. La sensación que tengo de mi trabajo es que 

me están explotando 
61,00 42,000 -,103 ,848 

16. Me siento mal con lo que gano 60,63 38,554 ,409 ,825 
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Estadísticas de fiabilidad 

del Compromiso 

organizaional 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,746 14 

                                                         

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento 

se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento se 

ha suprimido 

1. Tengo confianza con los valores de la 

empresa 
55,13 15,554 -,102 ,774 

2. Me he integrado plenamente con la 

empresa. 
54,25 13,929 ,314 ,736 

3. Esta empresa tiene un gran significado 

para mí 
54,13 12,411 ,721 ,695 

4. Sería muy difícil para mí en este 

momento dejar la empresa, incluso si lo 

deseara. 

53,88 12,982 ,664 ,706 

5. Estoy consciente de las pocas 

alternativas que hay en el mercado 

laboral, por eso permanezco en esta 

empresa 

54,00 12,857 ,616 ,707 

6. Siento apego emocional a la empresa 55,00 13,143 ,533 ,715 

7. Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo 

de lo normal para el éxito de la empresa 
54,13 13,268 ,477 ,720 

8. Realmente siento los problemas de la 

empresa como propios 
54,63 13,696 ,361 ,732 

9. Si yo no hubiera invertido tanto de mí 

mismo en esta  empresa,, yo 

consideraría trabajar en otra parte 

54,13 12,982 ,341 ,736 

10. Permanecer en la organización 

actualmente es un asunto tanto de 

necesidad como de deseo 

54,50 14,286 ,374 ,734 

11. Soy leal a esta empresa 54,25 13,357 ,472 ,721 

12. Para mí no es del todo ético estar 

cambiando de empresa 
54,50 9,143 ,882 ,639 

13. Me sentiría culpable si renunciara a la 

organización en este momento 
54,88 14,125 ,308 ,737 

14. No renunciaría a esta organización 

porque me siento obligado con la gente 

en ella 

54,75 17,929 -,540 ,822 
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ANEXO N° 04: BASE DE DATOS 

 

  

Satisfacción Laboral Compromiso organizacional 

Factores motivadores o 

intrínsecos Factores de higiene o extrínsecos Compromiso afectivo 

Compromiso de 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

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

2 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 

3 4 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 3 4 3 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

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

6 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

7 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 

8 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 5 
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REPORTE DE SIMILITUD 

REPOSITORIO INSTITUCIONAL 
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