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RESUMEN
Este estudio se planted como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa. El estudio

se llevd a cabo durante el afio 2024.

Con ese proposito, se desarrolldo un estudio en el marco del enfoque cuantitativo, con
alcance descriptivo-correlacional y disefio transversal no experimental. Se trabajé con una
muestra de 236 personas extraidos de una poblacién de 610 trabajadores, procedentes de las
picanterias que se integran como Sociedad Picantera de Arequipa. Para la recoleccion de datos,
se aplico un cuestionario con escalamiento Likert, denominado Cuestionario de Satisfaccion
Laboral y Compromiso con la Organizacion, un instrumento adaptado al contexto regional

realizada por los autores, con el objeto de medir las dos variables de estudio.

Se encontrd como resultados que el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores se
distribuye en el nivel bajo (55,1%), tendencia que se replica a nivel de dimensiones; y que el
nivel de compromiso organizacional se distribuye en el nivel moderado (54,2%), tendencia que
también se observa entre sus dimensiones. Como conclusion, se encontro relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad
Picantera de Arequipa (Rho=0,688; p=0,000), lo que evidencia una relacion directa entre las

variables.

Palabras clave

Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, picanteria
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ABSTRACT
This study aimed to determine the relationship between job satisfaction and employee
organizational commitment in the Picantera Society of Arequipa. The study was carried out

during the year 2024.

For this purpose, a study was developed within the framework of the quantitative
approach, with a descriptive-correlational scope and a non-experimental cross-sectional design.
A sample of 236 people was taken from a population of 610 workers from the spicy restaurants
that make up the Picantera Society of Arequipa. For data collection, a questionnaire with Likert
scaling called the Job Satisfaction and Commitment to the Organization Questionnaire was
applied, an instrument adapted to the regional context developed by the authors, in order to

measure the two study variables.

The results showed that the level of job satisfaction of workers is distributed at a low level
(55.1%), a trend that is replicated at the level of dimensions; and that the level of organizational
commitment is distributed at a moderate level (54.2%), a trend that is also observed among its
dimensions. In conclusion, a significant relationship was found between job satisfaction and
the organizational commitment of workers in the Picantera Society of Arequipa (Rho = 0.688;

p =0.000), which shows a direct relationship between the variables.
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Job satisfaction, organizational commitment, spiciness
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INTRODUCCION

En escenarios en los cuales las empresas procuran atender el compromiso de sus trabajadores
con la organizacion (Estrada & Mamani, 2020), esta preocupacion es mayor en el espacio de
actividad de los restaurantes tradicionales de paises como el Perti, que apuestan fuertemente
por promover acciones sistematicas que tengan un impacto significativo en la consolidacion de
sus ciudades como destino turistico, tanto para un visitante externo como interno. En esa
preocupacion, los esfuerzos por identificar diferentes factores, tanto del individuo, la
organizacion o la comunidad, que contribuyan a sostener el compromiso de los trabajadores
(Salvador, 2019), han encontrado que uno de los principales factores que se relaciona con esta
variable es la satisfaccion que el trabajador reconoce en su vinculo con la empresa donde labora,
una sensacion consciente de agrado que los colaboradores sienten respecto de su ocupacion

(Pujol & Dabos, 2018).

En ese marco, este estudio se plante6 como objetivo determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de
Arequipa. El estudio se llevo a cabo durante el afio 2024. Para efectos del trabajo de campo, se
desarroll6 un cuestionario integrado que apunta a efectuar mediciones de las dos variables de
estudio: satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Las escalas del cuestionario se
sustentan en modelos teoricos reconocidos; en el caso de la primera variable, la escala utilizada,
de 22 items, constituye una adaptacion contextual de la Escala de Satisfaccion Laboral SL de
Sonia Palma, que se basa en el modelo propuesto por esta autora, de cuatro dimensiones. Y en
el caso de la segunda variable, la escala utilizada, de 20 items, constituye una adaptacion al
sector restaurantero del cuestionario de Rosario-Hernandez (2012), que se basa en el modelo

de compromiso organizacional de Meyer y Allen, que considera tres dimensiones.

El cuestionario se aplicod a una muestra estratificada en funcion de la proporcion de
trabajadores que laboran en cada una de las 36 picanterias que integran la Sociedad Picantera
de Arequipa. La muestra estuvo conformada por 236 trabajadores, seleccionados de una

poblacion de 610 personas.

Los resultados encontrados aportan evidencia empirica a la tesis sostenida en este estudio,
que la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional, una tendencia que
también se detecta a nivel de andlisis de las relaciones entre las dimensiones de la satisfaccion

laboral y la variable compromiso.
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Para efectos de exposicion, el informe se estructura en funcion de los siguientes
apartados: Capitulo I, Fundamentos tedricos, en el cual se expone el problema de investigacion,
la justificacion y los objetivos del estudio. En este apartado también se presenta el marco
teorico, donde se exponen las definiciones y las bases tedricas que sustentan las variables de
estudio. Capitulo II, Aspectos metodoldgicos, en el cual se exponen las técnicas y los
instrumentos de recoleccion de datos (estructura, validez y confiabilidad de los mismos);
ademas, se expone el campo de verificacion y las estrategias de recopilacion de datos. El tercer
capitulo, Resultados, como su nombre lo indica, expone los resultados de la investigacion. Por
ultimo, se presenta los apartados finales de conclusiones y recomendaciones. Se finaliza el
informe con una seccion de anexos, en los cuales se adjuntan el instrumento de recoleccion de
datos, algunas pruebas estadisticas utilizadas, la matriz de sistematizacion de datos, entre otros

documentos.
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PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1. Determinacion del problema

En paises de rica variedad cultural que se procura explotar de la mano del turismo, como
ocurre en el Pery, la valoracion de su propuesta gastrondmica tradicional hacia los visitantes
internos y externos pasa por el esfuerzo del sector restaurantero por asegurar el compromiso de

sus trabajadores con el desempefio y presencia de su organizacion en la sociedad.

Cabe senalar que, en los ultimos afios, este sector, y las empresas de comida en general,
han tenido que adecuarse a los diferentes cambios que se suscitan en sus contextos externo e
interno, a los que se anaden factores como la pandemia, los bloqueos econdmicos y la
inestabilidad por parte del gobierno (en sus diferentes estrategias de reactivacion econdmica).
Estos cambios han tenido un impacto negativo en diferentes aspectos de la marcha
organizacional, sobre todo en lo que respecta a las relaciones con sus colaboradores internos,
al punto que las empresas de este sector han debido asistir a un proceso paulatino de declive del

compromiso asumido por sus colaboradores con las metas y aspiraciones de la propia empresa.

En ese sentido, y de manera general, diferentes estudios han revelado que solo el 13% y
20% de los trabajadores en el ambito mundial se encuentra comprometido con su centro de
labores (Buchannan y Huczynski, 2019); en otras palabras, se reconoce que la infidelidad del

trabajador ha crecido.

Estos datos resultan de suma preocupacion, ya que contar con un personal comprometido
es fundamental para incrementar el rendimiento y conseguir las metas organizacionales
(Observatorio RH, 2019); y lo cierto es que la realidad esta llevando a una alta tasa de rotacion
entre el personal que es contraproducente con ese proposito. En ese sentido, segin un estudio
realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (Organization, 2020), la tasa de
rotacion de personal en el sector de la restauracion en América Latina es de 65%, lo que es

mucho mas alto que el promedio mundial de 15% aproximadamente.

Entre las razones que se han detectado para la alta rotacion de personal, se sefiala la
percepcion de que los esfuerzos de los colaboradores no son valorados de forma adecuada, la
mala comunicacion, la sobrecarga de trabajo y a la escasez de confianza (OIT, 2020). En ese
sentido, se ha encontrado que, a partir del contexto de pandemia, los trabajadores han ido

reduciendo radicalmente su compromiso con su centro de trabajo, que se entiende como la
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medida en la que los empleados se sienten conectados a su organizacion y su trabajo (Robbins

y Judge, 2017).

En esa linea, un estudio realizado por Adecco Group encontrd que mas de la cuarta parte
de trabajadores estaban dispuestos a dejar sus cargos en los proximos 12 meses y 47% se
encontraban ya buscando trabajo en otras empresas. Por su parte, Santiago y Rojas (2022)
identifican por lo menos mas de 60% de trabajadores con un nivel bajo de compromiso con su
organizacion, en el caso colombiano. En el caso peruano, las cifras no estan muy lejos (Tocas-
Duran, 2024). Segiin Temple (Temple, 2024), presidenta ejecutiva de DBM Pert, la alta
rotacion a la que se ha llegado no solo se debe al avance de la economia nacional, sino también
a que los sueldos en el mercado laboral se encuentran atrasados desde hace mucho tiempo; por
ello, ante el surgimiento de una mejor oferta salarial, los trabajadores no dudan en aceptar
(Equipos&talento, 2022). A ello hay que anadirle la competencia que representan los
ciudadanos extranjeros en el mercado laboral, puesto que, en su intencidon de conseguir empleo
con prontitud, aceptan condiciones laborales dificiles, poco sostenibles, e incluso al margen de
la normativa laboral vigente, de modo que apenas tienen ocasidon de mejorar esas condiciones,

optan por un empleo mejor (Paredes, 2022).

En el ambito regional, algunas aproximaciones al sector restaurantero han sefialado que
la tasa de rotacion de personal es del 60%, una proporcion mucho mas alta que el promedio
nacional, que se ubica en un 45%. Cabe senalar que estas cifras se replican también no sélo a
nivel de entidades en particular, sino también a nivel de asociaciones empresariales. Este es el
caso de la Sociedad Picantera de Arequipa, una asociacion sin fines de lucro, conformada por
un conjunto de picanterias, que se constituyd formalmente en agosto de 2012, y asumio el reto
de contribuir a proteger, promover y desarrollar la picanteria de origen local, la que se entiende
como la forma mas relevante en que se caracteriza la practica culinaria tradicional (Sociedad

Picantera Arequipefia, 2024).

En ese sentido, en conversaciones informales y en aproximaciones al desempefio de la
Sociedad en la comunidad, la mayoria de propietarios y gerentes de las picanterias que la
integran reconocen que desde hace algunos afios se viene observando una serie de
inconvenientes en cuanto a la gestion de sus recursos humanos. Entre las dificultades se
identifican renuncias constantes, sobre todo de los trabajadores mas jovenes, o de los que estan
mejor calificados en términos educativos; alta rotacion de personal; y un creciente ausentismo
(Sociedad Picantera Arequipefia, 2024). Se trata de comportamientos cada vez mas frecuentes,

que traen como consecuencia perjuicios en el desempefio y crecimiento de la Sociedad.
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El acercamiento a este tipo de situacion en otros escenarios de fuera del pais ubica la
satisfaccion laboral como una de las variables mas relevantes en la explicacion de un
compromiso organizacional deficiente (Redaly, 2018). Esta se entiende como la actitud positiva
que un empleado tiene hacia su trabajo (Robbins y Judge, 2017). Se ha encontrado que los
niveles bajos de satisfaccion laboral constituyen un problema que afecta a millones de
empleados en el mundo, lo que esta generando un impacto negativo en la productividad, la
motivacion y la salud de los trabajadores; aparte, se ha observado que también incide en la

reduccion del compromiso organizacional.

Zas et al. (2020) sefialan que, en la actualidad, las empresas se ven muchas veces en la
necesidad de disponer, en ocasiones, de politicas de trabajo no acordes a las labores que
desempefian los trabajadores, por lo que llegan a percibir como injustos tanto el salario, el trato
por parte de los superiores, y las condiciones de trabajo. En realidad, existe una serie de factores
que contribuyen a la insatisfaccion laboral. Marin (2022) encontrd que 54% de trabajadores
espafioles se sienten desmotivados, y mas de 75% de los trabajadores desean cambiar o migrar
a otra empresa a causa de la baja remuneracion y pobre reconocimiento percibido por parte de
sus empleadores. En América Latina también se reconoce la pobre satisfaccion laboral de los
trabajadores, una situacion que también se detecta a nivel del Peru; en este ultimo caso, algunos
estudios a nivel nacional revelaron que la proporcion de empleados que se siente insatisfecho
con la empresa donde trabaja varia entre un 40% (La Reptblica, 2022) y mas de las dos terceras
partes (Tocas-Duran, 2024), proporciones realmente preocupantes por los impactos que cabe

esperar.

Dada esa tendencia, y considerando las versiones recogidas de los propietarios y gerentes
de picanterias asociadas a la Sociedad Picantera de Arequipa, se considera que la satisfaccion
laboral podria encontrarse también en niveles bajos, como ocurre en otros espacios laborales de
la region (Macedo, 2019). Desde una perspectiva del trabajador, es posible que los propietarios
hayan descuidado la capacitacion de sus colaboradores en cuanto atencion al cliente, servicio,
y otros aspectos del funcionamiento restaurantero, obligando a estos a actuar en forma
autodidacta en esos aspectos con el objeto de cumplir con sus labores. A los factores
mencionados, hay que anadir que las condiciones laborales no siempre son las mejores, bajos

salarios, relaciones verticales y autoritarias entre gerentes y subordinados, y otros.

En ese marco, se propone entender cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional entre los trabajadores de la Sociedad Picantera de Arequipa. En ese

sentido, se plantea el siguiente problema de investigacion:
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1.1.2. Enunciado de problema

Satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso organizacional de los trabajadores

de la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024

1.1.3. Descripcion del problema

1.1.3.1. Campo, area y linea
Campo: Ciencias Econémico Administrativas
Area: Ingenieria Comercial
Linea: Gerencia y Negocios

1.1.3.2. Tipo de problema

Este estudio se inscribe en el marco del enfoque cuantitativo; en ese sentido, su
concepcion y desarrollo se realizan considerando como base la obtencion de datos que son
susceptibles de medicion o clasificacion respecto de aspectos de interés que se identifican como
variables (Campos, 2011), lo que implica la aplicacion de pruebas estadisticas. Por otro lado,
se tipifica como investigacion de alcance correlacional, lo que significa que se tiene como el
objetivo central del estudio consiste en examinar la posibilidad de una relacion entre las

variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

En lo que concierne al diseno de investigacion, este estudio se enmarca en los disefios no
experimentales, ya que por el propdsito que se persigue no se manipula ninguna de las variables,
sino que éstas se analizan tal y como se presentan en la realidad (Hernandez y Mendoza, 2018).
Considerando el criterio de temporalidad, este estudio corresponde a los disefios transversales,
que refieren la toma de datos en un solo momento del tiempo o la asunciéon de los datos
recogidos como si hubieran sido recogidos en un solo momento en el tiempo (Hernandez y

Mendoza, 2018).
1.1.3.3. Analisis de variables

Segun Campos (2011), una variable es un aspecto de un fenémeno, que reviste interés
para una investigacion, es susceptible de mediciéon o clasificacion, y puede asumir un valor

distinto en cada unidad de observacion. Las variables de estudio son las siguientes:

Variable 1: Satisfaccion laboral
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La satisfaccion laboral se conceptualiza como el nivel en que a los colaboradores les
agrada su ocupacion, por lo que comprende procedimientos tanto emocionales como cognitivos,

por medio de los cuales valora sus vivencias laborales (Pujol & Dabos, 2018).
Variable 2: Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como la identificacion del personal con la
empresa, su propoésito social y las labores que éstas implican, por lo cual esta dispuesto a invertir

tiempo y esfuerzo para contribuir al éxito de la misma (Salvador, 2019).
La estructura factorial de la variable se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 1 Estructura de la variable

Variables Dimensiones Indicadores Escala
Satisfaccion Satisfaccion percibida Percepcion de satisfaccion general De intervalo
laboral Esfuerzo empresarial por la SL

Significacion de tarea Consistencia entre trabajo y personalidad De intervalo

Valor percibido de la tarea realizada
Sentimiento de agrado por resultados
laborales personales
Bienestar personal obtenido del trabajo
Sentimiento de agrado por la actividad que se
realiza

Condiciones de trabajo Adecuacioén de la distribucion fisica del De intervalo
amiente de trabajo
Calidad de relacion con superiores
Comodidad del horario de trabajo
Valoracion de las comodidades laborales
Valoracién del trabajo por parte del superior

Reconocimiento personal  Distanciamiento de compafieros de trabajo De intervalo
y social Percepcion de maltrato de parte de los
superiores

Valoracién personal de las tareas realizadas
Interaccion con compafieros de trabajo
Percepcidn de la valoracién de las horas extra
Beneficios econémicos Valoracion laboral del salario De intervalo
Oportunidades de crecimiento salarial
Valoracion social del salario
Sentimiento de explotacién
Valoracion personal del salario

Compromiso Compromiso percibido Percepcidn general del compromiso De intervalo
organizacional Esfuerzo empresarial por CO
Compromiso afectivo Vinculo emocional con empresa De intervalo

Vinculo emocional futuro con la empresa
Importancia personal atribuida a la empresa
Percepcion de familiaridad en la empresa
Sentimiento de pertenencia a la empresa
Compromiso continuidad  Reconocimiento de la necesidad laboral De intervalo
Dificultad para renunciar al trabajo
Valoracion de la entrega personal
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Valoracion del trabajo como posibilidad de
desarrollo personal

Valoracion del trabajo como oportunidad de
eleccion personal

Valoracion del trabajo como oportunidad

laboral
Compromiso normativo Sentimiento de culpa ante renuncia De intervalo
(moral) Lealtad

Sentimiento de deuda ante la empresa
Sentimiento de vinculo con la empresa
Sentimiento de obligatoriedad con el grupo

1.2. INTERROGANTES
1.2.1. Interrogante general

(Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del

trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 20247
1.2.2. Interrogantes especificas

e ;Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la edad, el nivel
de instruccion y el tiempo de trabajo en el restaurante?

e ;Cual es el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la
edad, el nivel de instruccién y el tiempo de trabajo en el restaurante?

e ;Cual es larelacion que existe entre los niveles de significacion de la tarea y los niveles
de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024?

e Cual es la relacion que existe entre los niveles de condiciones de trabajo y los niveles
de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024?

e ;Cual es la relacion que existe entre los niveles de reconocimiento personal y social y
los niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera
de Arequipa, 2024?

e (Cual es la relacion que existe entre los niveles de beneficios econdmicos y los niveles
de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024?
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1.3. JUSTIFICACION

Segun Campos (2017), la justificaciéon constituye uno de los componentes mas
importantes de una investigacion por cuanto procura expresar el aporte del estudio que se
realiza. En ese sentido, esta investigacion se justifica en funcion de diferentes aspectos; se
consideran su valor teoérico, su utilidad metodologica, su relevancia social, y su relevancia

empresarial, entre otros, siguiendo la recomendacion de Hernéndez et al. (2014).
1.3.1. Justificacion teorica

Esta investigacion contribuye al conocimiento que se va constituyendo en torno de la
satisfaccion laboral, pero contextualizando sus hallazgos a espacios laborales que se inscriben
entre la gama de servicios restauranteros. Este tipo de servicios da forma a un ambiente
organizativo que, por sus caracteristicas de integracion vertical interna (al interior de cada
establecimiento) y de produccion a escala personalizada, presenta un comportamiento entre los
trabajadores distinto de lo que ocurre en otro tipo de organizaciones. En ese sentido, los aspectos
tipicos con los que se gestiona la satisfaccion laboral de acuerdo a la literatura (remuneraciones,
posibilidad de ascenso por la jerarquia organizacional, participacion societaria, como sefialan
Robbins y Judge, 2017) no son aplicables en este tipo de organizaciones, mas ain cuando en
muchos casos los establecimientos responden a negocios que se tipifican como empresas

familiares, que por definicion no estan abiertas a influencias o actividad procedentes de fuera.

Por otro lado, esta investigacion se aproxima a la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso laboral, con el objeto de identificar aquellos aspectos dimensionales que dan
forma a la satisfaccion y contribuyen al compromiso de los trabajadores respecto del
establecimiento donde laboran. Este abordaje es relevante porque, aun cuando existe una
tendencia creciente en cuanto a consumo de los servicios que proporcionan los establecimientos
que conforman la Sociedad Picantera, por el crecimiento del prestigio del pais y de sus regiones
como destino gastronémico, lo cierto es que los aspectos que pudieran concretarse en vinculos
mas estrechos —y por tanto, en compromiso— entre restaurante y trabajador son débiles, por

el mismo tipo de negocio que representan.
1.3.2. Justificacién metodolégica

Esta investigacion también se justifica desde una perspectiva metodoldgica en tanto
incorpora en su trabajo de campo la propuesta, validacion y aplicacion de dos instrumentos de
disefio especifico para el sector en que se aplica (sector restaurantero). Cabe sefalar que, aunque

para efectos de base se tomaron modelos reconocidos de medicion de la satisfaccion laboral y
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del compromiso laboral, se tuvo que efectuar modificaciones en diferentes aspectos de la
construccion del instrumento. En ese sentido, lo primero que se hizo fue integrar en un solo
formato las respectivas escalas de medicion de las variables; después se modifico la extension
de los indicadores de las variables, con el objeto de hacerlas aplicables al contexto regional; y
se modifico también la redaccion de los items para que respondieran a las necesidades
comunicacionales propias de la ciudad y la region. Finalmente, el instrumento fue validado para

su aplicacion en el contexto regional y local.
1.3.3. Justificacion social

La presente investigacion se justifica desde una perspectiva social en tanto proporciona
informacion actual acerca de aspectos propios de la relacion entre empresa y trabajador, que
contribuirian a entender y viabilizar los procesos de insercion econdmica, de negocios y
trabajadores, luego de la crisis suscitada a nivel sanitario, social y politico por la que atraveso
el pais. Asimismo, cabe destacar que la investigacion también adquiere relevancia en la
dimension sociocultural al potenciar las expectativas de las picanterias que operan en la ciudad,
ya que estas constituyen un componente importante del acervo cultural regional y local. En ese
sentido, se promueve la conservacion y difusion de aspectos culturales importantes que

identifican la region y sus espacios.
1.3.4. Justificacién empresarial

La presente indagacion es relevante en cuanto proporciona herramientas e informacion
necesaria a la Sociedad Picantera que les permita viabilizar procesos de toma de decisiones por
parte de los establecimientos que la conforman en los que se apunte a mejorar las condiciones
de trabajo de los trabajadores. Es de esperar que este tipo de acciones beneficie tanto a los
clientes internos que son parte de la Sociedad Picanteria de Arequipa, entre trabajadores y
propietarios, asi como al cliente externo, debido a las mejoras intrinsecas que se suceden a nivel

de calidad de servicios y de oferta gastrondmica que pueden ofrecer a su clientela.
1.3.5. Viabilidad

Para Baca (2010) la viabilidad es la posibilidad que tiene un proyecto para ser ejecutado
y operado de tal manera que cumpla con su objetivo. La presente investigacion fue posible
debido a la disposicion de los recursos materiales, humanos, financieros y el tiempo requerido
para el desarrollo de cada una de las etapas que implico la investigacion, asimismo el presente
trabajo esta dentro del marco ético y legal requerido en toda investigacion, al seguir la estructura

establecida por la universidad y las normas APA de caracter internacional, ademas, se respeto
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la autoria de las fuentes en las que se baso el estudio y el anonimato de la informacion
proporcionada por la muestra de estudio, la misma que solo fue empleada con fines

investigativos.
1.3.6. Importancia

La presente indagacion es importante porque genera informacion actualizada que ayuda
en el desarrollo de una de las expresiones culturales y econdmicas mas activas y representativas
de la region de Arequipa, como son las picanterias. Por otro lado, se analizo la satisfaccion de
los trabajadores y su relacion con el cliente externo, permitiendo conocer los problemas que
presentan estas empresas y sugerir recomendaciones al respecto, coadyuvando al desarrollo
organizacional mediante las estrategias que implementaran, logrando asi tener una mayor
satisfaccion del trabajadores, lo cual aumentara la productividad de los mismos y reducira los
niveles de rotacion de personal, reduciendo los costos de incorporar nuevo personal a la

empresa.

1.4. OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del

trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024.
1.4.2. Objetivos especificos

e Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad Picantera
de Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la edad, el
nivel de instruccidn y el tiempo de trabajo en el restaurante.

e Identificar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la
edad, el nivel de instruccién y el tiempo de trabajo en el restaurante.

e Determinar la relacion que existe entre los niveles de significacion de la tarea y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.

e Determinar la relacion que existe entre los niveles de condiciones de trabajo y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.

e Determinar la relacion que existe entre los niveles de reconocimiento personal y social
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y los niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera
de Arequipa, 2024.

e Determinar la relacion que existe entre los niveles de beneficios econémicos y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.

1.5. MARCO TEORICO
1.5.1. Revision de antecedentes investigativos
1.5.1.1. Antecedentes internacionales

Valencia (2014) realiz6 el trabajo de investigacion titulado: “Influencia de la satisfaccion
laboral en el desempeiio del personal de los laboratorios Ecua — American”. La investigacion
detalla un analisis de todos los aspectos relacionados al clima organizacional y al desempefio
laboral de los trabajadores, de Ecua — American S.A., con la finalidad de proponer alternativas
de mejora, que sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral
agradable y motivador para sus empleados, y de esta manera incrementar su desempefio laboral.
La investigacion efectuada fue de cardcter descriptivo, la poblaciéon en estudio estuvo
conformada en su totalidad por 96 empleados, a los que se les administro una encuesta de escala
valorativa tipo Likert de 41 items, ésta permitid tener una vision clara y precisa de las
percepciones y sentimientos asociados a las diferentes condiciones que determinar el ambiente

laboral de la empresa y que inciden en el desempefio de los empleados.

Nieto (2017) realiz6 una investigacion titulada: “Analisis de la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto Tecnologico
Superior Central Técnico, en el afio 2017”. El objetivo principal de este trabajo se enfoca en
determinar la relacion existente entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores de la institucion. Asi mismo resulta importante mencionar que para la realizacion
de esta investigacion se manejo como muestra a 126 colaboradores. Al finalizar la investigacion
los resultados mas relevantes fueron que el personal que labora en la institucion de 15 afios en
adelante demuestran tener un nivel de satisfaccion laboral y compromiso organizacional mayor
a los colaboradores que prestan servicio por menos afios. De igual manera se evidencid que

existe cierto grado de inconformidad respecto de las remuneraciones percibidas.

Lopez (2018) en su tesis titulada “Calidad del servicio y la satisfaccion de los clientes del
restaurante Rachy’s de la ciudad de Guayaquil”. El objetivo principal de esta investigacion es

determinar la relacion de la calidad del servicio y la satisfaccion de los clientes del restaurante
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Rachy’s de la ciudad de Guayaquil. La metodologia de investigacion que siguid fue de enfoque
mixto (cualitativa y cuantitativa) y de nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por los clientes que consumen en el restaurante durante la semana de recoleccion.
Para el calculo de la muestra utiliz6 una técnica de muestreo probabilistica, obteniendo asi un
tamafio muestral compuesto por 365 comensales. La investigacion se realizd por medio de
entrevistas a profundidad para tener un mayor conocimiento de las variables de estudio y se
pudo evidenciar falta de capacitacion y motivacion de parte de la empresa hacia el personal.
Una vez conocido los hallazgos principales, se propone programas de capacitacion y de calidad

dirigidas al personal de servicio y con esto crear una ventaja competitiva dentro de la empresa.

Cernas et al. (2018) realizaron una investigacion titulada: “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: prueba de equivalencia de medicion entre México y Estados
Unidos”. El proposito de este trabajo fue analizar la equivalencia de medicion de la Escala de
Satisfaccion Laboral de Judge, Bono y Locke, y de la Escala de Compromiso Organizacional
de Allen y Meyer, entre la cultura mexicana y la estadounidense. La metodologia que siguieron
fue cuantitativa y no experimental. Los datos se recolectaron por medio de un cuestionario que
se aplico a una muestra no probabilistica de 500 estudiantes de maestria en ambas naciones
(México = 287, Estados Unidos = 273). Los resultados indicaron que las escalas analizadas no
son invariantes entre las culturas. Una implicacion de este hallazgo es que los estudios
transculturales de satisfaccion laboral y compromiso organizacional pueden reportar resultados
invalidos en cuanto a la comparacion directa de los niveles de los conceptos. Para evitarlo, se

recomienda tomar ciertas precauciones en la preparacion y en el analisis de los datos.

Salazar y Ospina (2019) realizaron la investigacion con el siguiente titulo: “Satisfaccion
laboral y desempefio”. La satisfaccion laboral contribuye a que los individuos estén mas
contentos con sus trabajos, indicando que, si las organizaciones desean empleados eficientes,
es necesario que se preocupen por que el personal esté satisfecho y abierto al cambio. La
investigacion fue enfocada en el tema de la productividad y su relacion con la satisfaccion
laboral. Desde los afios 90 muchos autores han coincidido que existe una relacion estrecha entre
la alta productividad de la empresa y la satisfaccion laboral de sus empleados. Dicha teoria ha

sido confirmada y validada en muchos casos en la realidad de empresas internacionales.

Jiménez y Medina (2020) desarrollaron una investigacion titulada “Satisfaccion de los
trabajadores en la Escuela de Educacion Béasica Marquesa de Solanda, de la ciudad de Quito™.
Esta tuvo como propdsito determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Para ello, su

marco metodolégico fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de nivel
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descriptivo y de aplicacion transversal. Su poblacion estuvo conformada por la totalidad de 115
trabajadores y para el calculo de su muestra consideraron técnicas no probabilisticas,
considerando al total de su poblacién como su tamafio muestral. La recoleccion de datos la
realizaron mediante la aplicacion de un cuestionario. Los resultados que obtuvieron revelaron
que el personal contaba con un nivel medio del indicador compromiso hacia la organizacion,
por otro lado, los indicadores: optimizacion de los recursos, actitud y comunicacion efectiva,
fueron referidas en una categoria alta; con lo descrito, infirieron que la satisfaccion del cliente,

en general, fue alta.

Garcia (2020) realizaron la investigacion titulada: “El rol de la satisfaccion personal sobre
la satisfaccion laboral de los trabajadores y su influencia sobre el compromiso con la tarea y el
compromiso con la organizacion”. La investigacion busco aportar un mejor entendimiento de
las actitudes hacia el trabajo, a fin de contribuir con el disefio de ambientes que respondan a las
necesidades de las personas y de la organizacion. Para delimitar el concepto de satisfaccion
personal se han incluido variables como felicidad, familia, socializacion, trabajo, religion,
seguridad, salud, sentimientos sobre satisfacciéon con la vida, entre otras. Para medir las
diferentes variables, se disefi0 una encuesta que fue aplicada a trabajadores de diversas
empresas. Los resultados muestran una importante relaciéon entre la satisfaccion personal y
laboral, destacando que la persona satisfecha laboralmente se compromete con su trabajo y con

la organizacion.

Mendoza y Loaiza (2021) elaboraron una investigacion que llevo como titulo “Analysis
of the commitment and satisfaction of the internal client of UCB Tarija through the structural
equations model (SEM)”. Esta tuvo como proposito conocer la situacion de los clientes internos
en referencia a niveles de satisfaccion, motivacion y compromiso. Su metodologia investigativa
fue de disefio exploratorio y no experimental, de tipo descriptivo y de acorte transversal, en ese
sentido, realizaron analisis descriptivos y modelos de ecuaciones estructurales para dar
cumplimiento a su objetivo. Concluyeron que el nivel entre satisfaccion y motivacion se ubico
en un rango medio, lo cual repercuti6 en el compromiso afectivo (permanencia y pertenencia)

de los trabajadores.
1.5.1.2. Antecedentes nacionales

Espinoza y Laca (2020) realizaron una investigacion titulada: “Clima organizacional y su
relacion en el desempefio laboral de los colaboradores de un restaurante trujillano en el afio

2019”. El presente estudio tuvo como objetivo determinar el clima organizacional y su relacion
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en el desempenio laboral de los colaboradores de un restaurante Trujillano en el afio 2019. Se
trabajo con el total de los colaboradores, haciendo una poblacion de 24 personas. Se utilizd
como instrumento un cuestionario tipo Likert de 20 preguntas. Entre los principales resultados
se hallaron que, existe una relacion positiva moderada con un coeficiente de 0.603 entre el clima
organizacional y la satisfaccion del trabajador. La relacion entre el clima organizacional y la
dimension autoestima no es significativa, en cambio, la variable clima organizacional con la
dimension trabajo en equipo es significativa moderada, con un coeficiente de 0.410. Sin
embargo, no existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension
capacitacion. Finalmente, tanto el nivel de clima organizacional como el nivel de desempefio
laboral son altos. En conclusion, se encontré que la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral es significativa moderada con un coeficiente de 0.592 en la prueba de

correlacion de Pearson y una significancia de 0.002, aceptando la hipdtesis general del estudio.

Palacios (2020) realizo una investigacion titulada: “Satisfaccion de los trabajadores para
el compromiso organizacional en el Banco de la Nacion, Jaén”. El proceso investigativo estuvo
orientado por el objetivo general: Elaborar un plan de satisfaccion de los trabajadores para
mejorar el compromiso organizacional en el Banco de la Nacién, Jaén 2020.
Metodolégicamente, el trabajo se enmarcoé en la investigacion aplicada, explicativa y predictiva
porque se aplicd conocimientos teoricos, se explico el estado de las variables y se proyecto
posibles resultados; ademas, se operd con un disefio no experimental; para recolectar datos
sobre las variables se emple6 la técnica de la encuesta y la entrevista y como instrumentos un
cuestionario aplicado a los 30 colaboradores del BN de Jaén y una guia de entrevista al
administrador de dicha entidad bancaria, instrumentos confiables y validados a juicio de
expertos; los datos obtenidos fueron procesados estadisticamente utilizando los softwares
informaticos Excel y SPSS. Los hallazgos de la investigacion correspondientes al nivel de
compromiso organizacional precisan que mayoritariamente (56,67%) los colaboradores
investigados poseen nivel medianamente satisfactorio; concluyéndose que se amerita la
implementacion del plan de satisfaccion de los trabajadores a fin de fortalecer su compromiso

con la organizacion.

Amar y Degregori (2018) realizaron una investigacion titulada: “El clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores de la tienda Oeschle de la ciudad de Ica, Periodo 2016”.
Tuvieron como objetivo principal establecer una relacion entre ambas variables en la entidad
Oeschle que se encuentra en la ciudad de Ica. Su marco metodolégico se basé en una

investigacion aplicada, de enfoque cuantitativa, de nivel descriptivo y de disefio no
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experimental. Se utiliz6 un muestreo no probabilistico, obteniendo asi un tamaino muestral
conformado por 60 colaboradores de la tienda Oeschle ubicada en la ciudad de Ica. Para la
recoleccion de datos aplicaron como instrumento la encuesta. En relacion al clima laboral el
90.9% de encuestados dijo que algunas veces, el clima laboral se relaciona con la satisfaccion
en el trabajo y un 9.1% estableci6 que siempre. Los autores dedujeron que existian algunos
aspectos que los trabajadores valoran e inciden en su satisfaccion personal en el trabajo. Como
el disefio de la estructura organizacional: donde las tareas, las politicas, la comunicacion son
importantes. Las recompensas y estimulos, tomando en cuenta el reconocimiento, el
cumplimiento de expectativas, las recompensas econdémicas. Los autores concluyeron que
existe una relacion entre ambas variables, lo que indica que algunos aspectos que toma en

consideracion los trabajadores inciden en la satisfaccion personal en el centro de trabajo.

Alvarado (2021) desarroll6 una tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion de los
trabajadores de los trabajadores, Grupo ARES — 2020”. Esta tuvo como proposito determinar
la relacion entre ambas variables de estudio. Para ello, siguidé una metodologia de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado y de nivel descriptivo — correlacional. Su poblacion fue
conformada por el total de trabajadores de la empresa, 58 sujetos. Su tamafio muestral lo
determind mediante técnicas no probabilisticas, realizé un muestreo censal, es decir, considerd
al total de la poblaciéon como muestra. La recoleccion de datos la realizé mediante la aplicacion
de dos cuestionarios (uno por cada variable). Concluyd que existe relacion significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion del cliente, obtuvo un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de 0.60 con un valor p menor a 0.05. Asimismo, constatd que existe relacion entre

las dimensiones del clima organizacional con la satisfaccion del cliente.

Alfaro y Solis (2021) elaboraron una tesis titulada “La influencia del marketing interno
en el compromiso organizacional del Hotel Century — Inn, Lince — 2021”. Esta tuvo como
proposito determinar la influencia entre el marketing interno y el compromiso organizacional.
Para ello, sigui6 un marco metodoldgico de tipo aplicada, de disefio no experimental y de nivel
correlacional — causal. Su poblacion estuvo conformada por todos los colaboradores del hotel
(40). Su muestra la determin6 mediante técnicas no probabilisticas, us6 una muestra censal, con
lo que su tamafio muestral fue la misma cantidad poblacional. Concluy6 que existe relacion
positiva débil entre las variables de estudio, obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.347 y un valor p de 0.28. Asimismo, constato que la dimensién Desarrollo no guarda relacion
con el compromiso organizacional; por otro lado, el resto de dimensiones se relacionan

débilmente con este ultimo.
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1.5.1.3. Antecedentes locales

Chavez y Paredes (2017) realizaron una investigacion titulada: “Marketing emocional y
su influencia en la satisfaccion de clientes del Banco Scotiabank, agencia Mercaderes,
Arequipa, 2017”. Tuvieron como objetivo principal evaluar la influencia de la aplicacion de
marketing emocional sobre la satisfaccion de clientes del banco Scotiabank agencia Mercaderes
en la ciudad de Arequipa en el periodo 2017. Su metodologia se basé en una investigacion
aplicada, de nivel descriptivo — correlacional y de disefio no experimental. Su poblacion estuvo
conformada por clientes y colaboradores del Banco Scotiabank de la agencia de Mercaderes.
Su muestra estuvo dividida en dos grupos: trabajadores y clientes, el tamafio de ambos fue de
35 y 314, respectivamente. Para la recoleccion de datos aplicaron como instrumento el
cuestionario. Los autores concluyeron que existia una relacion moderada entre ambas variables,
hallaron un coeficiente de correlacion que fue de 0.426 lo que indica que, a mayor énfasis en el
desarrollo de marketing, sera mayor el grado de satisfaccion por parte de los clientes. También
se determind que un factor importante para la preferencia del cliente es el seguimiento que la
entidad financiera realiza para mantener una buena relacion laboral y solucionar a tiempo las

necesidades que el consumidor presente.

Zegarra (2023) realizd una investigacion titulada: “Nivel de satisfaccion de los
trabajadores y su influencia en el desarrollo organizacional, personal administrativo — Hospital
III Yanahuara —2021”. Tuvo como objetivo principal determinar el nivel satisfaccion del cliente
sobre el desarrollo organizacional en el personal de administracion. Su metodologia la
investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de disefio experimental, de corte
transversal y de nivel correlacional. Su poblacion estuvo conformada por los colaboradores del
Hospital IIT de Yanahuara. Su muestra la conformaron 44 colaboradores del area administrativa.
Para la recoleccion de datos utilizd como instrumento el cuestionario, el mismo que fue aplicado
durante el periodo comprendido entre septiembre y octubre del 2021. El autor concluyd que
existe independencia entre ambas variables de estudio ya que no existe una relacion
significativa. También encontrdé que el nivel de satisfaccion de los trabajadores fue medio
(86,36%), por su parte, el desarrollo organizacional se ubicéd en un nivel adecuado. Donde los
items de organizacion logistica, perfil del cargo, aspectos gerenciales y autonomia y estimulo
presentaron en su mayoria un nivel medio, mientras que en cuanto a la relacion con el jefe
inmediato el nivel predominante fue el alto. Asimismo, determind que no existe relacion entre

las dimensiones de la satisfaccion de los trabajadores con el desarrollo organizacional.
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Gonzales y Huanca (2020) realizaron una investigacion titulada: “La calidad del servicio
y su relacidon con la satisfaccion de los consumidores de restaurantes de pollos a la brasa de
Mariano Melgar, Arequipa 2018”. Esta tuvo como objetivo principal establecer la relacion que
existe entre la calidad del servicio con la satisfaccion de los consumidores de restaurantes de
pollos a la brasa de Mariano Melgar, Arequipa 2018. Su metodologia de investigacion fue de
tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de nivel descriptiva-
correlacional. La poblacion fue finita y la conformaron los comensales de pollo a la brasa.
Aplicaron una técnica de muestreo y su muestra estuvo conformada por 384 comensales. Para
la recoleccion de datos utilizé como instrumento el cuestionario. Los autores concluyeron que
se pudo validar la hipdtesis planteada ya que se identifico el nivel de relacion entre ambas

variables, en la cual los consumidores de los restaurantes mostraron una apreciacion favorable.

Cuadros (2021) elabor6 una tesis titulada “Marketing interno y compromiso laboral de la
[.LE.P. Dalton, Arequipa 2021”. Esta tuvo como propo6sito determinar si existe relacion entre las
variables. Para ello, su metodologia se desarrolld bajo un tipo de investigacion aplicado, de
disefio no experimental, de corte transversal y de nivel correlacional. Su poblaciéon y muestra
fueron las mismas (40 sujetos), es decir, el tamafio muestral lo determind mediante técnicas no
probabilisticas. La recoleccion de datos la realizd mediante la aplicacion de cuestionarios.
Concluyé que existe relacion significativa entre las variables, obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.835. Asimismo, constatdé que existe relacion entre las

dimensiones del marketing interno con el compromiso laboral.

Espejo (2017) elabor6 una tesis titulada “Relacion entre marketing interno y compromiso
organizacional del personal de la Zona Sur de Caja Piura, 2017”. Esta tuvo como proposito
determinar la relacion entre las variables de estudio. Para ello, su marco metodoldgico consistio
en un estudio descriptivo correlacional, de cardcter observacional, prospectivo, de corte
transversal y no experimental. Su poblacion estuvo compuesta por 227 trabajadores, de los
cuales, mediante técnicas probabilisticas, 175 formaron parte de la muestra. Concluyd que
existe relacion entre las variables, esto quedé demostrado mediante los resultados que obtuvo
el autor en la prueba de correlacion de Pearson y Chi-cuadrado. Asimismo, determind que el
nivel de marketing interno fue regular, por su parte, el nivel del compromiso organizacional fue

normal. Por ultimo, constaté que existe relacion entre las dimensiones de ambas variables.
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1.5.2. Marco conceptual

Para Aula Facil (2014), el marco conceptual es un conjunto de definiciones, teorias,
conceptos sobre los temas que estructuran el desarrollo de la investigacion y que sirven para

interpretar los resultados que se obtengan del trabajo realizado en campo.
1.5.2.1. Satisfaccion de los trabajadores
A) Conceptualizacion

Segtin Pujol y Dabos (2018), la satisfaccion laboral se describe como la medida en que
los empleados sienten placer por su trabajo, que comprende procesos emocionales e
intelectuales resultantes de las vivencias que experimentan los colabotadores en el trabajo. Asi,
por un lado, estd la satisfaccion laboral cognitiva, que se genera como resultado de un
procedimiento de evaluaciéon mas deliberado de las caracteristicas del trabajo y su comparacion
con una norma cognitiva y por otro lado, estd la denominada satisfaccion laboral afectiva, que
es un constructo unidimensional y es una representacion de una respuesta emocional positiva

del empleado al trabajo en su conjunto.

Al-Ababneh et al. (2018), asevera que, el trabajador se ve referido con los empleados que
laboran en una empresa u organizacion, es por ello que su satisfaccion va ir relacionado
enteramente a la calidad del ambiente laboral experimentado en su jornada diaria;
adicionalmente esta calidad va ir referenciada a los servicios ofrecidos por el empleador y el

grado de recibimiento por parte de sus compaferos de trabajo.

Hualta y Luza (2018), explican que, la satisfaccion laboral es la actitud de un trabajador
hacia su trabajo, basada en sus creencias y valores respecto a su trabajo, la cual tiene un gran
impacto en su comportamiento y resultados. Para que una empresa tenga éxito, el elemento
esencial es la satisfaccion de los trabajadores, donde es necesario que el personal se encuentre
conforme con el ambiente de trabajo, los salarios y los beneficios ofrecidos por la organizacion,

para poder lograr un aumento del rendimiento, de la lealtad del personal y la calidad de servicio.

Para Chiang et al. (2018), la satisfaccion laboral es una idea muy extendida que se
relaciona con las opiniones de los individuos sobre los distintos componentes de su trabajo. De
esta manera, describen a la satisfaccion laboral como una combinacién de emociones positivas
y negativas que el personal experimenta en su trabajo. Siendo un concepto variable porque los
sentimientos satisfactorios pueden fluctuar a medida que se alcanzan los objetivos de los
individuos, intensificando asi las actividades que realizan. Asi, la satisfaccion laboral es

importante para el bienestar deseable de los individuos en el lugar de trabajo, la productividad
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y la calidad, ademas que la satisfaccion laboral tiene efecto sobre la siniestralidad, el

absentismo, el cambio organizativo y la rotacion de personal.

De acuerdo con Alarcon et al. (2018), las organizaciones pueden beneficiarse mucho de
medir la satisfaccion laboral de su personal, ya que, crea una conexion directa entre la
experiencia de los empleados y su percepcion de la empresa. Asi, esta interaccion tiene un
impacto significativo en la forma en que se comportan los trabajadores. De esta forma, la
satisfaccion laboral estd asociada a diversos aspectos que van desde el rendimiento hasta la
salud en el trabajo. Por lo tanto, es esencial analizar el grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores y el efecto que tiene en la organizacion para lograr la satisfaccion consiste en dos
elementos principales, lo cual consiste en satisfacer los deseos y los objetivos de las personas
en relacion con su puesto de trabajo. En consecuencia, la satisfaccion en el trabajo es
principalmente consecuencia de la interaccion entre el personal y las cualidades del lugar de
trabajo, y se basa en las opiniones de los miembros del personal, las cuales estan relacionadas
con su trabajo e implican variables como el salario, la supervision, la coherencia del trabajo, las
condiciones laborales, las perspectivas de promocion, la evaluacion equitativa del trabajo, las
relaciones sociales en el lugar de trabajo, una respuesta rapida a las quejas, un trato justo por

parte de los empresarios, etc.

Segun Vargas y Flores (2019), la satisfaccion laboral puede percibirse como las
emociones, sentimientos o perspectivas que indican la actitud general de una persona hacia su
trabajo o su entorno laboral. Por lo cual, comprender la cultura organizativa y el nivel de
gratificacion laboral del personal es importante, ya que esto permitira a los directivos de las
empresas tomar las medidas necesarias para contar con una plantilla competente, activa y
satisfecha, logrando asi la eficacia organizativa. De esta forma, el estudio de la satisfaccion
laboral, es esencial para que las organizaciones consigan resultados satisfactorios con sus
recursos humanos, con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion y mantener una cultura
organizativa satisfactoria. Ademas, la satisfaccion de los empleados es de gran importancia, ya
que su perspectiva positiva o negativa afecta a su actitud hacia la organizacion y a su dedicacion

a ella.

Por su parte, Boada (2019), asevera que, la satisfaccion de los trabajadores de una
empresa no es mas que la respuesta emocional por las labores realizadas y el por el ambiente
de trabajo, donde diversos factores juegan en general un papel importante; como lo son la

retribucion o el salario percibido por la carga laboral que mantiene el empleado. Asimismo, el
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autor menciona que la orientacion laboral basada en creencias y valores positivos que surgen

de las rutinas laborales.

Segun Mora y Mariscal (2019), la satisfaccion laboral es un juicio que se hace sobre la
experiencia que se ha tenido e incorpora elementos emocionales. Asi, esta evaluacion es relativa
porque se compara con las experiencias anteriores del individuo y con los resultados de las
actuales. De esta forma, esta influida por lo que el trabajador espera y por su percepcion de la
actitud de la organizacion hacia €I, que puede afectar a su motivacion. Por lo tanto, la
satisfaccion laboral es esencial a la hora de considerar el rendimiento en el trabajo, ya que, los
trabajadores evaluaran su entorno laboral y los esfuerzos de la empresa por promover su

bienestar, lo cual puede influir positiva o negativamente en el desenvolvimiento de los mismos.

Para Pedraza (2020), la satisfaccion laboral se refiere a una situacion emocional resultante
de la valoracion resultante sobre si su cargo laboral y la empresa donde trabaja le brindan los
incentivos necesarios para satisfacer todas sus necesidades y expectativas a cambio de todos
los esfuerzos invertidos en la misma, de esta forma se construye una conexion afectiva que
expresa el gozo de los trabajadores por la tarea que realizan. Asi, comprende un conjunto de
actitudes referidas a la remuneracion, el ambiente laboral, la comunicacion, los colegas, etc.,
por lo cual si el personal siente que se le recompensa de forma adecuada por la labor que realiza
este asumira una actitud positiva hacia la realizacion de sus funciones y ofrecerd un mejor

servicio al cliente.

De acuerdo con De la Cruz (2020), el bienestar social e individual estdn estrechamente
entrelazados con la satisfaccion laboral, la misma que se ve reforzada por tres disciplinas
cientificas: la psicologia, los recursos humanos y la economia. De esta forma, la psicologia
investiga lo que los empleados piensan y sienten sobre su trabajo, los recursos humanos se
concentran en encontrar prestaciones y condiciones que ayuden a los empleados a estar
contentos y ser mas productivos, y la economia evalaa las variables laborales que conforman el
concepto de satisfaccion laboral. Asi, define a la satisfaccion laboral como un estado emocional
de placer derivado de la percepcion subjetiva que uno tiene de sus experiencias laborales. Por
tanto, la satisfaccion laboral, al ser una respuesta emocional a partir de una percepcion, puede
mejorarse o, en algunos casos, perjudicarse. Donde las dimensiones criticas de la satisfaccion
laboral comprenden la satisfacciéon con la supervision, el entorno fisico de trabajo, los

beneficios recibidos y los beneficios intrinsecos del trabajo.
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Para Zas et al. (2020), la satisfaccion de los trabajadores hace referencia al grado de
felicidad que mantienen los empleados de un determinado establecimiento, donde las relaciones
interpersonales son muy amenas entre colaborador y colaborador. Ademas, es imposible
describir con precision la situacion laboral sin tener en cuenta lo que los propios trabajadores

tienen que decir.

En concordancia con Bazalar y Choquehuanca (2020), la satisfaccion en el trabajo es la
respuesta emocional de un trabajador cuando tiene una opinion favorable de sus condiciones
laborales y de las oportunidades de crecimiento que le ofrece la empresa. Asi, es el resultado de
comparar lo que desean los colaboradores y lo que han conseguido en su trabajo. De esta forma,
si se cumplen sus expectativas, se sentiran satisfechos, sino se sentiran decepcionados. Por lo
tanto, la satisfaccion laboral es una actitud formada a partir de la experiencia laboral del

individuo, tanto cognitiva como emocionalmente, basada en el ambiente en el que trabaja.

Davila et al. (2021), afirman que, la satisfaccion laboral viene determinada por el grado
en que un individuo siente emociones positivas hacia su trabajo, sus obligaciones que le fueron
designadas y sus compromisos. Asi, la satisfaccion laboral es quiza la forma mas popular y
establecida de medir el contento en el lugar de trabajo. De esta forma, cualquier cambio positivo
o negativo en la satisfaccion del personal afecta directamente a la organizacional, por lo que se
encuentra relacionado con la comunicacion, el clima organizacional y la motivacion. Para la
mejora de la satisfaccion laboral deben tenerse en cuenta variables como la vocacién, la
infraestructura, las emociones del personal, el trabajo en si y los resultados asociados al mismo,
por lo que conocer esta variable puede ayudar a reproducir procesos que pueden mejorar el

comportamiento de los colaboradores.

Seglin Avendario et al. (2021), las actitudes de los trabajadores hacia su trabajo se conocen
como satisfaccion laboral. Donde estas actitudes se forman a partir de los valores y creencias
que el trabajador ha su entorno laboral. De esta forma, la actitud se forma a partir de una
combinacion de las caracteristicas reales del trabajo y de las expectativas que el trabajador tiene
de ellas. En consecuencia, cuando las organizaciones ofrecen ventajas y posibilidades de
mejorar la vida de los trabajadores y sus familias, con estrategias de desarrollo, estabilidad e

igualdad laboral, el personal suele estar mas contento.

De acuerdo con Hualcas (2021), la satisfaccion en el trabajo es un elemento importante
en el estudio de las organizaciones, ya que, se considera indicativo del bienestar de un empleado

con respecto a su trabajo y su entorno laboral. Asi, este sentimiento de satisfaccion puede diferir
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entre los empleados, dependiendo de las condiciones internas de la empresa y de la facilidad
con que puedan realizar sus tareas. Por esta razdn, es necesario que las empresas consideren a
su personal como algo mas que un simple recurso y se centren en su bienestar, debido a que,
los trabajadores felices tienden a ser mas productivos y proactivos, y a estar dispuestos a

contribuir a la mejora de la organizacion, beneficiando al empleado y al empresario.

Para Rodas y Pérez (2021), la satisfaccion laboral es un estado de animo alegre causado
por la interpretacion personal de las experiencias relacionadas con el trabajo, la cual se ve
afectada por las caracteristicas del trabajo y es un componente clave de la calidad del mismo.
De esta forma, implica un estado mental agradable que se manifiesta en una retroalimentacion
positiva para la mejora del trabajo, lo que conducira a una mejora del rendimiento de los
empleados. Por lo tanto, es un factor importante que influye en la productividad de los
empleados, de ahi que las empresas deban esforzarse por aumentar la satisfaccion laboral para

mejorar el rendimiento y cumplir los objetivos institucionales.
B) Enfoques teoricos de la satisfaccion de los trabajadores
Teoria de la jerarquia de necesidades

Agurto et al. (2020) han identificado varias teorias que podrian explicar la satisfaccion
laboral, de las cuales destacan la teoria de Maslow y sus cinco facetas: Necesidades fisioldgicas,
necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de autoestima y necesidades de
autorrealizacion. Dentro del abanico de necesidades, se encuentran las necesidades emocionales
que permiten establecer una buena relacion con los companeros, las necesidades de
reconocimiento que otorgan al trabajador la confianza y la certeza de que sus esfuerzos estan
en consonancia con los objetivos que la empresa desea alcanzar, otro aspecto importante es la
autorrealizacion, entendida como la capacidad que exhibe el individuo para conseguir puestos
mas elevados dentro de la organizacion gracias a su destacado rendimiento, a la excelencia
mostrada en el trabajo y a la capacidad del empleado para generar un ambiente laboral

agradable.

Gonzales (2024) explica que, a medida que las personas satisfacen sus necesidades
esenciales, sus necesidades evolucionan hacia niveles mas avanzados; en este sentido, las
necesidades insatisfechas impulsan un poderoso deseo y, a medida que se alcanzan,
proporcionan gratificacion; de acuerdo con la teoria de Maslow, las necesidades de la ctspide
de la pirdmide s6lo pueden satisfacerse si se han satisfecho las necesidades de la base de la

piramide.
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Como sefialan Rodas y Pérez (2021), cuando se satisfacen las necesidades fundamentales,
entonces, los deseos y las necesidades complejos se vuelven mas prominentes. Por lo tanto, las
cuatro necesidades iniciales de Maslow son necesidades de carencia, mientras que las
necesidades de autorrealizacion se encuentran en el quinto nivel, que se considera la motivacion
de crecimiento o necesidad de ser. Si se satisfacen las cuatro necesidades inferiores de la
piramide, habra un poder persistente y apremiante. A medida que se satisfagan estas necesidades

inferiores, la atencion se centrard mas en las necesidades superiores.

Para Madero (2022), las necesidades de Maslow tienen distintos grados de importancia
para cada empleado, en funcion del entorno laboral. Esto podria dar lugar a una ordenacioén no
piramidal de las necesidades, en la que el reconocimiento y las necesidades sociales ocuparian
el primer lugar. El estudio empirico sobre las necesidades de Maslow revela que la
compensacion monetaria influye positivamente en las necesidades fisioldgicas y de seguridad,
mientras que los componentes no monetarios influyen positivamente en las necesidades

sociales, de reconocimiento y de autorrealizacion.
Teoria de los dos factores o teoria de Herzberg

De acuerdo con De la Cruz (2020), la teoria de la satisfaccion de Herzberg se basa en los
principios de Maslow; sefiald que algunos factores influyen en la satisfaccion, mientras que
otros sOlo son necesarios para evitar la insatisfaccion. Estos "factores de higiene" satisfacen las

necesidades basicas, mientras que los restantes son "factores de motivacion".

Rodas y Pérez (2021) afirman que, esta teoria revela que la satisfaccion y la insatisfaccion
en el trabajo estan vinculadas a dos grupos distintos de factores. Estas categorias se denominan
factores de higiene o mantenimiento y factores de satisfaccion o motivacion. Algunos ejemplos
de factores de higiene son el salario y las prestaciones, la politica de la empresa, las relaciones
interpersonales con los compafieros, el entorno fisico del trabajo, la supervision, la seguridad
en el puesto y el potencial de crecimiento. Por otro lado, los factores de motivacion incluyen
los logros, el reconocimiento, la autonomia, la responsabilidad, la promocién y el avance
profesional. Si estos factores de motivacion no estan presentes en un puesto de trabajo, puede

provocar insatisfaccion.

Gutiérrez (2023) afirma que, la teoria bifactorial de Herzberg sostiene que los individuos
estan motivados por factores intrinsecos y no extrinsecos. Los componentes motivacionales
intrinsecos proceden del individuo y se nutren continuamente de la propia tarea. Esta idea

sugiere que hay dos factores distintos que generan satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo e
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influyen en la motivacion. Para mantenerse alejado de situaciones desagradables y promover el

crecimiento intelectual, son necesarios distintos incentivos.

Segtin Madero (2019), cuando Herzberg habla de que el dinero no es un motivador, no
quiere decir que no pueda causar ningun movimiento, s6lo que no producird un efecto potente
a largo plazo en los trabajadores de nivel medio y alto. Aunque el dinero u otros factores de
higiene pueden seguir utilizdndose como motivadores en determinados casos, no debe ser el
unico factor que se tenga en cuenta al intentar mejorar la motivacion; también deben abordarse
otros aspectos intrinsecos del trabajo. Para el personal de determinados puestos que realizan
tareas rutinarias y carecen de incentivos para la motivacion, seria razonable recurrir a primas o
recompensas con el objetivo de aumentar la productividad. Sin embargo, es esencial reconocer
que la aplicacion de este tipo de motivacion puede convertirse rapidamente en un requisito

obligatorio de la empresa.
Teoria de la Expectativa de Vioom

Rodas y Pérez (2021) explican que, el modelo de expectativas de Vroom se basa en tres
componentes fundamentales. El primero es que los seres humanos tienen un anhelo intrinseco
de alcanzar sus objetivos, vistos como resultados anticipados. El segundo es la idea de que un
individuo empareja su duro trabajo con una recompensa para alcanzar dichos objetivos, y el
tercero es que el individuo se inspira y se siente productivo cuando se logran sus aspiraciones,
reforzando esencialmente las expectativas como remuneracion. La satisfaccion laboral implica
formar parte de una empresa u organizacion atractiva, sentirse a gusto en el entorno que te rodea

y participar en un trabajo que sea agradable y significativo.

Neres et al. (2021) explican que, segun la teoria de Vroom, la motivacion se genera a
través de los objetivos de cada persona y de su percepcion del incentivo que obtendra por actuar.
Dicho de otro modo, cada individuo se inspira en el objetivo que pretende realizar. Para Vroom,
la motivacion es la combinacion de la expectativa, el instrumento y la validez. Asi, la
expectativa tanto para el grupo como para los miembros es que el esfuerzo y la persistencia de
los individuos redundaran en beneficios para todos, lo que conduciré a una calidad de vida mas

deseable. Esto implica que, si se alcanza el objetivo predeterminado, se obtendran recompensas.

Moreno (2019) explica que, la teoria de las expectativas de Vroom sugiere que las
personas se motivan a través de la expectativa de obtener una recompensa cuando se esfuerzan
y realizan bien sus tareas. Esta recompensa es beneficiosa tanto para la organizacion como para

el personal que trabaja en ella.
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Por su parte, en el caso peruano, se desarrolld una sélida linea de investigacion en el
marco de la teoria motivacional, que da forma a un modelo que considera que la satisfaccion
laboral como una actitud general hacia el trabajo que se sostiene en la percepcion del trabajador
respecto del agrado o desagrado que le produce su trabajo, es decir, las actividades que definen
su quehacer laboral. Este modelo considera la satisfaccion laboral en funciéon de cuatro
dimensiones: significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y

social, y beneficios econdémicos.
C) Dimensiones de la satisfaccion de los trabajadores
Significacion de la tarea

Para Campos et al. (2019), la significacion de la tarea involucra varios aspectos en los
cuales se verifican impactos de las actividades laborales a nivel de individuo. Tiene que ver con
la importancia atribuida por el trabajador hacia el trabajo que realiza, con las actividades que
¢éste implica, con las oportunidades que tienen los empleados de avanzar a través de diferentes
niveles de la jerarquia organizacional, lo que significa nuevos desafios, mayores niveles de

responsabilidad y supervision del personal.

De esta forma, los empleados satisfechos son aquellos que son capaces de utilizar sus
habilidades y talentos para desempefiarse en el trabajo y tener cierta libertad de accion, siendo
importante que reciban capacitacion y retroalimentacion continua sobre su desempefio. Por lo
tanto, el desarrollo personal representa un factor importante en la participacion del personal en

actividades institucionales, puesto que, conduce a una mejor productividad.

Segun Imbernén (2020), en esta dimension se consideran un conjunto de acciones que las
empresas llevan a cabo para desarrollar las habilidades y capacidades de su personal, con el fin
de mejorar las relaciones laborales y la toma de decisiones. De esta forma, comprende la
capacidad de las personas para cambiar en busca de un mayor desempeno. Asi, puede
entenderse también como un proceso de mejora y crecimiento que ayuda al personal a
identificar sus verdaderos intereses y metas fundamentales, con el fin de obtener y mejorar las
capacidades necesarios para alcanzar dichas metas. En consecuencia, gestionar adecuadamente
este aspecto entre los trabajadores implica tomar en cuenta que las empresas sean conscientes

de cuales son los valores, habilidades y objetivos del personal.
Condiciones de trabajo

Robbins y Judge (2017), sefialaron que, los centros de trabajo que brindan equipos

actualizados pueden hacer que las personas se sientan bien porque las hace sentir como una
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parte importante de la organizacién al percibir que la empresa se preocupa por su comodidad.
De esta forma, los equipos representan una parte importante del sistema organizativo mas
amplio, donde la carencia de recursos materiales reduce de forma directa la habilidad de los
equipos de trabajo para culminar sus labores efectivamente. Asi, se encuentra directamente
vinculado con el desempefio del equipo, al ser una pieza esencial del apoyo que reciben los

colaboradores y determinar el éxito respecto al logro de las metas de la empresa.

Para Bonilla y Gafaro (2017), es fundamental que dentro de las empresas se presenten las
condiciones fisicas y/o materiales adecuados para cada uno de los colaboradores, ya que, esto
favorece a la satisfaccion de los mismos y a su vez fomenta la mejora de su productividad. Asi,
cuando una organizacion posee condiciones fisicas imperfectas, se presentan muchas
posibilidades de que surja una variedad de problemas durante las operaciones de la empresa,
como la renuncia de un trabajador o la disminucion de la efectividad del personal. Asi, estas
condiciones representan los requerimientos de los colaboradores respecto a los elementos
necesarios para realizar sus actividades y a la correcta distribucion de los ambientes de trabajo,
los cuales impactan de forma directa en la comodidad de los colaboradores, a su vez constituyen
una forma de competencia entre las empresas por proporcionar el equipo y los materiales mas
actualizados para captar y mantener al talento humano. En consecuencia, la seguridad y la salud

del personal depende de la infraestructura y de los recursos que se les proporcione.

Segtin Murillo y Montafio (2018), las condiciones fisicas y/o materiales comprenden una
agrupacion de agentes que tienen la capacidad de influir de forma positiva o negativa en la salud
de los colaboradores, referido a aspectos como la infraestructura, los equipos tecnoldgicos y los
recursos materiales. De esta forma, determinan la calidad del trabajo de un individuo, al
relacionarse con la seguridad, saludad y comodidad del personal. Por lo tanto, estas condiciones
de fisicas y/o materiales constituyen elementos que determinan el bienestar de los
colaboradores, siendo necesario que las empresas implementen estrategias con el fin garantizar
la disposicion de los elementos de trabajo necesarios y el incremento del rendimiento de los

empleados.

De acuerdo con Mora y Mariscal (2019), representan la satisfaccion de los empleados con
las condiciones fisicas (infraestructura) de la empresa, asi como con los recursos materiales
disponibles para llevar las tareas y/o acciones correspondientes a sus puestos de trabajo. De esta
forma, el personal se encuentra interesado en el ambiente de trabajo ya sea para su bienestar
personal o para realizar sus tareas de forma efectiva, donde muestran preferencia por espacios

fisicos comodos o libres de riesgos, por ambientes pulcros y modernos, y por materiales y
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equipos adecuados. Asi, representa los factores visibles y tangibles otorgados por la entidad que
facilitan o dificultan la adecuada ejecucion y finalizacion de las actividades y son agentes
esenciales en la evaluacion de la efectividad y el desempefio laboral. Por otro lado, la falta de
limpieza, los ruidos fuertes, la mala iluminacidon, la mala ventilacién, las diferencias de
temperatura, el mal olor y la mala calidad de los materiales constituyen causas de irritacion y

estrés de los usuarios en el trabajo.

Para Garzon y Pineda (2022), las condiciones fisicas y/o materiales de trabajo representan
todos los elementos que la empresa proporciona a sus colaboradores, los cuales se encuentran
constituidos por toda la infraestructura de la organizacion, comprendida por todos los espacios
con los que cuenta la misma, y por los materiales proporcionados para la realizacion de las

tareas de los colaboradores.
Reconocimiento personal y social

El reconocimiento personal deriva de la importancia que el trabajador considera que sus
actividades, su vinculo con la empresa y los beneficios que obtiene de ella, le permiten gozar
de un nivel de presencia no s6lo a nivel de su empresa, sino en su propia comunidad. En ese
sentido, esta dimension se sustenta teoricamente en la identificacion de necesidades de
afiliacion y de reconocimiento que se estipulan en la jerarquia de necesidades de Maslow. Asi,
como sefiala Maldovan (2020), el reconocimiento social se sustenta en la calidad de las
relaciones sociales que se generan entre los distintos miembros de una organizacion, donde una
buena relacion de trabajo entre companeros es fundamental para el desarrollo de una empresa,
ya que, fomenta la mejora de la comunicacidn interna, el trabajo en equipo, la motivacion

laboral y el compromiso de los empleados.

En términos practicos, eso significa la necesidad que la empresa celebre reuniones
periddicas para escuchar las opiniones, inquietudes y sugerencias de los empleados, mantener
una comunicacion clara y transparente, invitar a los empleados a colaborar en el procedimiento
de toma de decisiones, estructurar modelos de gestion efectivos, compartir el éxito de la

organizacion con todo el personal y generar un clima laboral positivo.

De acuerdo con Cardoso et al. (2020), las relaciones sociales representan todas las
interacciones entre empleados dentro de la organizacion, las cuales se caracterizan por la
utilizacion de medios de comunicacion efectivos, donde se le da valor y relevancia a la
comprension, el respeto y la asistencia mutua, elementos que permiten superar las falencias que

se presenten y al mismo tiempo incrementar las fortalezas que existen entre las partes, con el
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proposito de promover entre el personal la buena convivencia, el desarrollo personal, la mejora

del rendimiento y la prestacion de servicios de calidad a los usuarios.

En concordancia con Diaz (2021), las relaciones sociales hacen referencia a la postura del
personal hacia sus relaciones con sus colegas, las cuales surgen como resultado de su
comportamiento diario en la organizacion. Asi, los empleados se sienten satisfechos cuando sus
colegas son serviciales, amigables y cooperativos. Donde es necesario compensar las
deficiencias en las interacciones con los compaiieros de trabajo, ya que, de esta forma los
empleados pueden sacar mas provecho de su trabajo al contar con compafieros mas activos,
aumentando la satisfaccion organizacional. De esta forma, representa la relacion que se
establece en la organizacion entre los colaboradores que la integran, donde influyen tanto las
caracteristicas personales, como la conducta de aprendizaje y las caracteristicas
organizacionales. En consecuencia, la empresa debe crear una atmoésfera de confianza para
mejorar la salud mental y los niveles de satisfaccion de los empleados. Por lo tanto, es esencial
para las organizaciones recordar que cuando los empleados sienten que su trabajo no tiene
sentido, su desempefio y productividad disminuirdn, lo que puede afectar a otros miembros,
pero cuando los empleados se sienten parte de un equipo y perciben que su trabajo es valioso,

aumentaran su produccion.
Beneficios laborales y remunerativos.

Segiin Anta et al. (2020), los beneficios laborales y/o remunerativos comprenden
compensaciones que una persona recibe por parte de una empresa como resultado de los
servicios brindados, las mismas que pueden ser materiales o inmateriales. Asi, comprende un
intercambio entre la labor realizada y el sueldo resultante. De esta forma, la remuneracion
comprende una variedad de formas en conformidad con el contrato firmado con la empresa, los
cuales pueden ser el sueldo, los incentivos, los ascensos, la flexibilidad en los horarios, las
vacaciones, los servicios ofrecidos por la empresa como los seguros, transporte o guarderia, la
participacion en las acciones de la empresa, etc. Las mismas que determinan la periodicidad de

los beneficios y se vinculan directamente con la inversion de la empresa.

Los autores Chiavenato (2007), Robbins y Judge (2017), mencionan que la remuneracion
es la recompensa otorgada hacia una persona a cambio del trabajo realizado dentro de una
empresa u organizacion; las mismas que pueden estan diferenciadas en distintas formas de
recompensas como lo son reconocimientos, el salario, etc.; siendo estas muy importantes para

que el nivel de satisfaccion del trabajador pueda aumentar. Por otro lado, Dawid et al. (2019)
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mencionan que, los directivos de las empresas se ven impulsados por los incentivos generados
por sus sistemas de remuneracion, que incluyen componentes basados en acciones y beneficios,

toman decisiones sobre la inversion en I+D y la inversion en recompras de acciones.

Segun Cerdn et al. (2019), el contrato de trabajo se centra en la remuneracion y el servicio
prestado por el trabajador. Como resultado, el empresario paga una recompensa monetaria,
conocida como remuneracion, a cambio del servicio del subordinado. Esta remuneracion consta
de tres partes: Un salario fijo pagado regularmente; programas de incentivos para reconocer un
rendimiento excelente; y diversas ventajas indirectas, como seguro médico, prestaciones por
desempleo o prestaciones en especie. Por lo tanto, el pago de la remuneracion no solo representa
el valor del esfuerzo, sino que también permite una relacion favorable entre la direccion y los

empleados para lograr un beneficio mutuo.

En concordancia con Hualcas (2021), los beneficios laborales y/o remunerativos miden
las actitudes y la satisfaccion del personal con el salario y otras recompensas laborales que
reciben por las actividades que llevan a cabo. Donde los empleados quieren que el sistema de
pago que reciben sea justo y cumpla con sus expectativas para quedar satisfechos. Asi, el salario,
el sistema de recompensas y la promocion son agentes que fomentan y determinan la
satisfaccion laboral en conformidad con el desempefio del personal. De esta forma, los
beneficios laborales y/o remunerativos representan la compensacion total que recibe un
empleado por prestar servicios, donde los aumentos salariales o las bonificaciones periddicas
motivaran a los empleados y los haran sentir satisfechos, vinculandose con la estabilidad
economica, la cual es un factor que determina la satisfaccion laboral. Por lo tanto, estos
beneficios poseen un fuerte impacto en la satisfaccion, la atraccion, la retencion y la motivacion

en el trabajo.
1.5.2.2. Compromiso organizacional
A) Conceptualizacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2018), comprende una fuerza de vinculacion e
identificacion que posee una persona con la organizacién donde trabaja, comprendiendo
emociones que hacen que el personal de una entidad se refleje en la misma, se esfuerce por
lograr sus fines y se mantenga trabajando en esta. Este compromiso es de gran relevancia,
puesto que influye en el rendimiento de los trabajadores, fomentando la generacion de
condiciones Optimas para su desarrollo dentro de la organizacion. Asi, los colaboradores que

experimentan una mayor magnitud de permanencia en la empresa y realizan sus actividades
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con mayor efectividad y calidad son los que poseen un compromiso. Dentro de los aspectos que
comprenden al compromiso organizacional podemos encontrar al apego afectivo y a la
inversion de la organizacion para lograr la comodidad de los trabajadores, los mismos que

determinan si el trabajador permanece o renuncia a su centro laboral.

Aldana et al. (2018) lo conceptualiza como el deseo de un colaborador por permanecer
como integrante de una empresa, por lo que tiene influencia en la retencion y la rotacion del
personal. Asi, comprende un sentimiento que experimentan los trabajadores y que los hace
sentir orgullosos de formar parte de una organizacion, los hace pensar menos en encontrar
nuevas oportunidades de trabajo y los hace recomendar la empresa a su circulo de amigos y
familiares, lo cual fortalece los procedimientos de retencion y atraccion de personal, asi como
la imagen empresarial. De esta forma, el compromiso organizacional constituye una estrategia
que deben desarrollar las empresas para conseguir una mayor colaboracion del personal,
fomentando la comunicacion y el reconocimiento. Por lo cual los elementos importantes del
compromiso organizacional son dirigir las responsabilidades, buscar el bienestar, comunicar al
equipo, garantizar un trato justo y promover la colaboracion, donde es importante que los altos

cargos definan de forma clara sus metas para que su equipo de trabajo pueda cumplirlas.

Para Salvador (2019) el compromiso organizacional se refiere a la fuerza con la que un
empleado se identifica con la organizacion y su trabajo, y esta dispuesto a invertir tiempo y
esfuerzo para contribuir al éxito de la organizacion; asimismo, hace referencia a la conexion
emocional que los empleados presentan hacia la empresa a la cual labora, traduciéndose en

esencia en mejorar la motivacion, satisfaccion de cada colaborador.

Rios y Loli (2019) consideran al compromiso organizacional como una manera de valorar
la identificacion de los colaboradores con la empresa y el deseo de participar de forma activa
en la misma. Constituyendo una fuerte vinculacion emocional con la empresa, comprendiendo
la aceptacion de la vision de la empresa y la inversion de esfuerzos para cooperar con la
organizacion. De esta forma, se refiere a la permanencia en la empresa, al reconocimiento de
sus valores y a la productividad laboral, asi, ademas de la lealtad hacia la empresa, comprende

la difusion y defensa de la organizacion por parte de sus colaboradores.

De acuerdo con Ramirez y Mapén (2019), el compromiso organizacional es un vinculo
formado por la necesidad, el deseo y la responsabilidad de los trabajadores de permanecer en
la empresa. Asi, se trata de un aspecto importante para que las organizaciones evalten el grado

de vinculacion de los trabajadores con su lugar de trabajo. De esta forma, cuando los empleados
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no estan dedicados a la organizacidn, se ponen en manifiesto efectos adversos que reducen la
eficacia de la organizacion en comparacion con las acciones que realizan los empleados cuando
estan involucrados. Por lo tanto, cabe destacar la importancia del compromiso de los empleados
en la administracion, teniendo en cuenta sus efectos en la mejora de la calidad, asi como su

contribucion a la eficiencia y la eficacia.

Manzano (2019), expone que, el compromiso organizacional es una cuestion clave que
las empresas deben tener en cuenta, ya que, permite crear una atmosfera y unas condiciones
deseables para que el personal se comprometa no solo con la organizacion, sino con su mision,
sus valores y su filosofia, incluso en tiempos dificiles. Esto denota la conexién de un individuo
con la empresa, por lo que, deciden quedarse por voluntad propia, comprendiendo la vision de
los miembros respecto a la empresa, y su aficion al lugar de trabajo. En consecuencia, el
compromiso de los empleados es esencial para determinar si se quedaran durante un periodo

prolongado y si lo haran con el entusiasmo necesario para alcanzar los objetivos marcados.

En concordancia con Pedraza (2020), el compromiso organizacional representa un agente
multidimensional caracterizado por la conexion entre el colaborador y la empresa, creando
lazos que disminuyen las probabilidades que el personal renuncie a la organizacion. Asi,
comprende la fuerza con la cual una persona se siente compenetrado con la empresa y realiza
acciones destinadas a su mejora, en consecuencia, a mayor nivel de compromiso le corresponde
una mayor satisfaccion, productividad y consecucion de las metas empresariales. En suma, es
fundamental que los directivos implementen estrategias destinadas a fortalecer la percepcion
de los colaboradores respecto al trato que le brinda la empresa, asi como mejorar el ambiente

laboral y la habilidad de innovacion, con el fin de aumentar su rendimiento y competitividad.

Segun Estrada y Mamani (2020) se define como la fuerza comprendida por la
identificacion e implicacion con una organizacion, la misma que se distingue por un profundo
deseo de permanecer como elemento de la empresa, de poner un alto grado de esfuerzo en
beneficio de la empresa y de creer y aceptar de forma plena los principios y objetivos de la
empresa, por lo que se trata de una orientacion total del individuo hacia la organizacion. Asi, es
fundamental contar con un personal comprometido y efectivo con la finalidad de generar un
alto grado de productividad y efectividad en la empresa, ya que un colaborador comprometido
es un individuo que se encuentra totalmente involucrado y entusiasmado con el papel que
desempeifia, se encuentra atraido e inspirado por su ocupacion y esta dispuesto a destinar todos
sus esfuerzos a que la empresa tenga éxito, siendo fundamental valorar y recompensar al

personal por su labor.
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Atencio et al. (2020) define al compromiso organizacional como el grado en que las
personas se identifican con la entidad donde se desempefian, asi como su grado de
involucramiento con los propositos de la misma. Resaltando una vinculacion de afinidad entre
el trabajador y la empresa, por lo que el compromiso fluctiia dependiendo de si el colaborador
se siente compenetrado con su centro laboral y si comparte la vision, principios y metas del
mismo. De esta forma, un nivel alto de compromiso genera que el personal sea mas productivo
y se involucre mas con los problemas de la empresa, puesto que presentard una mayor voluntad
para realizar sus funciones y encaminar sus esfuerzos a la consecucion de los fines
empresariales. En resumen, el compromiso organizacional se refiere a todas las actitudes y
comportamientos que evidencian la entrega, voluntad y responsabilidad de un empleado hacia
su empresa, por lo cual cumple con sus labores, siendo innovador y efectivo frente a las

demandas de la organizacion.

Del mismo modo, Coronado et al. (2020) consideran que es un vinculo entre el empleado
con la organizacion, siendo la lealtad y dedicacion en el trabajo realizado es muy importante
para el logro los diferentes objetivos organizaciones, repercutiendo en mejorar los distintos
procesos de la organizacion y asi tener un ambiente laboral acorde a sus necesidades; asimismo,
la organizaciones debe de centrar sus acciones en la motivacion cada dia de su personal
retribuyéndolos con gran cantidad de incentivos, como lo son reconocimientos por su esfuerzo,

incremento salarial, etc.

Para Puma y Estrada (2020) el compromiso organizacional se refiere a la magnitud en
que un colaborador se halla identificado con una empresa en especifico, asi como con los
objetivos de la misma, buscando conservar su permanencia en esta, de esta forma, al contar con
un nivel optimo de compromiso organizacional, el personal poseerd un mayor sentido de
identificacion y pertenencia con su centro laboral. Representando un estado psicoldgico que se
distingue por la vinculacién de los empleados con la empresa donde trabajan, lo cual impacta

de forma significativa en sus intenciones de mantenerse o renunciar a la misma.

En concordancia con Paz et al. (2020), el compromiso organizativo puede describirse
como la intensidad con la que un individuo se identifica con el entorno de su organizacion. Esto
indica que acepta los objetivos y valores de la organizacion y desea seguir formando parte de
ella. Por tanto, es esencial que los empleados muestren un sentimiento de compromiso para
impulsar la innovacidon, asumir responsabilidades, iniciar proyectos, mostrar un espiritu

emprendedor y actuar de forma proactiva para mejorar la organizacion. Por esta razon, es
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importante que las organizaciones mantengan unos niveles de compromiso constantes para que

los empleados se centren en alcanzar los objetivos.

Anchelia et al. (2021) expone al compromiso organizacional como el nivel en que el
personal de una entidad se identifica con las misma, el grado en que se encuentra compenetrado
con estar y si esta listo para renunciar a la misma. Comprendiendo una actitud positiva por parte
del personal, los cuales experimentan un sentimiento de apego hacia la empresa y de inclinacion
por realizar esfuerzos para la mejora de la empresa. Por lo tanto, las empresas solo podran ser
exitosas si es que implementan estrategias para el desarrollo del compromiso de su talento
humano, donde los gerentes determinan el nivel de lealtad y vinculacion con la empresa

mediante un procedimiento continuo de evaluacion y seguimiento del personal.

De acuerdo con Chiang y Candia (2021), el compromiso organizacional es un vinculo
emocional entre un individuo y su lugar de trabajo, el cual tiene implicaciones en la decision
de permanecer o abandonar la empresa. Este estado psicologico estd impulsado por los intereses
personales, asi como por la dedicacion a los objetivos y valores de la empresa. De esta forma,
representa una medida del grado en que un individuo se identifica con su empleador y esta
dispuesto a trabajar por sus objetivos. Por lo tanto, este compromiso se considera un activo
valioso, que permite al area de recursos humanos evaluar la fidelidad y el apego de sus
empleados. En consecuencia, es importante que las empresas comprendan no sélo el tipo de
compromiso que tienen sus miembros, sino también el grado en que lo experimental, puesto
que, esto crea un entendimiento compartido de valores y objetivos, lo cual motiva a los

empleados a esforzarse por permanecer y crecer en su organizacion.

Para Estrada y Gallegos (2021), el compromiso organizacional es esencial para el
crecimiento individual del trabajador, para su productividad y progreso organizativo, asi como
para su interaccion con los elementos mas importantes del éxito de las empresas, representando
la conexion psicologica que el trabajador tiene con la empresa, lo que permite el establecimiento
de asociaciones emocionales entre ambas partes y fomenta también su continuidad. Asi, se
relaciona con el sentimiento que fomenta el orgullo de los trabajadores por la organizacion en
la que trabajan, lo que a su vez les impide plantearse otras alternativas laborales. De este modo,
a través del compromiso organizativo, se refuerza la retencion y atraccion del personal, debido
a las condiciones de trabajo satisfactorias ofrecidas, junto con una imagen corporativa positiva.
Ademas, esta directamente relacionado con el sentido de pertenencia, asi como con los deberes

que los empleados tienen para con su organizacién, por lo que, contar con personal
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comprometido es esencial para generar eficiencia y eficacia en la entidad, y mejorar la

productividad.

Segun Choez y Vélez (2021), el compromiso organizativo es una vinculaciéon emocional
que una persona tiene con una organizacion, la cual influye en la decision de permanecer o
abandonar la empresa. De esta forma, es la medida en que un empleado se asocia con una
determinada organizacion y sus objetivos, y desea mantener su relacion con ella. Asi, el
compromiso implica conectar e implicarse con un determinado trabajo, incluida la integracion
del individuo con la empresa que lo emplea, lo cual es esencial porque si las personas se
identifican con la organizacion, la eficacia de la empresa aumentara, alcanzando sus objetivos.
Por lo tanto, es significativamente importante, ya que, anima a los empleados a hacer su trabajo

correctamente para que beneficie y ayude a la organizacion.
B) Teorias sobre el compromiso organizacional
Teoria de Kahn

Segun Paredes (2023), la teoria de Kahn propone tres estados psicoldgicos -importancia,
seguridad y disponibilidad- para el engagement laboral. Este engagement se expresa de forma
fisica, cognitiva y emocional. Fisicamente, implica la energia que pone el empleado para
cumplir con su trabajo; cognitivamente, es la creencia que tienen los empleados sobre la
organizacion, sus lideres y las condiciones de trabajo; y emocionalmente, es la actitud que
tienen hacia la organizacion y sus lideres, ya sea positiva o negativa. El compromiso laboral se
demuestra estando presente mental y fisicamente, y se caracteriza por poseer altos niveles de

energia, participar activamente y realizar las tareas con eficacia.

De Carvalho et al. (2020) postulan que, la seguridad psicoldgica conlleva un mayor nivel
de compromiso de los empleados. Esto se debe al hecho de que los individuos asumen un mayor
compromiso cuando perciben una falta de temor en cuanto a posibles efectos adversos sobre su
autoimagen, su carrera o su estatus. Estos argumentos son paralelos a la conexion positiva entre
un ambiente psicoldogicamente seguro y la vitalidad, asi como el compromiso laboral. En
consecuencia, cuando el personal confia en que su lugar de trabajo seguird siendo estable y
predecible y sus acciones no ponen en peligro las relaciones intergrupales, se apasiona mas por

su trabajo.
Modelo de Compromiso de Meyer y Allen

Nava et al. (2021) exponen el modelo de compromiso organizativo de Meyer y Allen

como una combinacion de una vision basada en la actitud y la accidon a través de tres

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v== . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM —2  DE SANTA MARIA

dimensiones: compromiso organizativo, compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad. Segun el modelo de Meyer y Allen, el aspecto normativo significa
que un individuo tiene un sentido del deber de permanecer en la organizacion, esencialmente
debido a una exigencia moral. La motivacion para permanecer puede tener su origen tanto en
presiones normativas interiorizadas antes de unirse a la organizacion como después de formar

parte de ella, pero sigue siendo, en ultima instancia, una obligacion moral.

De acuerdo con el modelo de compromiso, Avila y Faura (2020) afirman que el concepto
de "compromiso normativo" se establece de antemano; sin embargo, es dificil identificar si la
relacién o vinculo es entre el individuo y la organizacion o entre el individuo y su sentido ético
del trabajo como parte de su vida. Este "compromiso normativo" no equivale al compromiso
organizativo; en realidad, modera el compromiso afectivo del trabajador. Es inviable aceptar
que la dedicacion de un empleado a su tarea en una organizacion sea igual a su lealtad a ciertos
principios individuales que son inmutables independientemente de donde trabaje. El
compromiso normativo no es un signo de dedicacion a la organizacion; es un compromiso con

sus propios valores morales.

Nava et al. (2021) explican que el compromiso afectivo es un apego psicoldgico a una
organizacion, por el que una persona siente un fuerte vinculo emocional y se identifica
fuertemente con ella. Esto le permite participar en las actividades de la organizacioén con la
intencion de cumplir sus objetivos. Por tanto, muestra un fuerte sentimiento de pertenencia a la

organizacion y una profunda implicacion emocional.
Teoria del intercambio social

Medina (2023) explica que, la Teoria del Intercambio Social sugiere que los individuos
deben corresponder favorablemente a la benevolencia de la organizacion. Las acciones de la
empresa, que son ventajosas para sus trabajadores, contribuyen a formar estas relaciones de
intercambio beneficiosas y generan un impulso en los trabajadores para actuar de forma
beneficiosa hacia la organizacion. Las experiencias dentro de una organizacion conforman las
opiniones de los trabajadores respecto a la correlacion entre ellos y la organizacion. Asi, los
empleados trabajan al maximo de su capacidad cuando creen que pueden obtener mejores
ventajas de la organizacion, mejores condiciones de trabajo y un lugar de trabajo satisfactorio.
En consecuencia, los empleados se inclinan a responder con dedicacion y esfuerzo extra por la

organizacion.
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Segun Torner (2024) un trabajador puede percibir una asignacion extra de tareas como
una forma de aliviar cualquier preocupacion por la posible pérdida de su puesto de trabajo y las
repercusiones que ello podria acarrear. La teoria del intercambio social establece asi una
poderosa conexion psicologica entre el trabajador y la empresa, que influye significativamente
en su intencidon de quedarse o irse, asi como en sus ausencias injustificadas. Los valores
compartidos de confianza, respeto y buena voluntad fomentan respuestas afectivas y morales
que vinculan al trabajador con los valores de la empresa. Por lo tanto, la dedicacion del lider
ético a crear experiencias positivas para el personal establece un entorno transaccional justo,
que se basa en la Teoria del Intercambio Social, lo que suele dar lugar a un alto nivel de

compromiso y lealtad organizativa.

Alcazar (2020) descubrid que existe una correlacion negativa entre el intercambio lideres-
colaboradores y la rotacién de personal, mientras que se da una asociacion positiva entre el
intercambio lideres-colaboradores y las evaluaciones del rendimiento y la disposicion a asumir
tareas. Ademas, un intercambio lider-miembro positivo se relaciona con las actitudes laborales,
el enfoque del lider, el respaldo del lider, el compromiso en la toma de decisiones y en la

cantidad de esfuerzo y energia dedicados al trabajo.
C) Dimensiones del compromiso organizacional
Compromiso afectivo

Segun Hernandez et al. (2018) el compromiso afectivo se define como la cohesion
emocional que el colaborador experimentan hacia la organizacion donde trabaja, la cual es
resultado de que la empresa haya cubierto todas las necesidades y expectativas que el

colaborador poseia respecto a su ocupacion ideal.

Contreras (2018) refiere que, el compromiso afectivo se encuentra relacionado con el
sentimiento de apego emocional que presenta el trabajador en la empresa donde labora; asi
como a identidad que mantiene con la compaiia, derivandose este ultimo de la clasificacion

con la que se cuenta, en relacion a las diferentes categorias sociales.

Segun Aldana et al. (2018) el compromiso afectivo se relaciona con una compenetracion
emocional, la identificacion y la implicancia con la empresa, asi, los individuos que posean un
alto nivel del elemento afectivo muestran mas deseos para poner esfuerzos adicionales y
mejorar su rendimiento a favor de la empresa. Asimismo, se vincula con la habilidad del
individuo de experimentar una sensacion emocional de seguridad al percibir que la empresa se

preocupa por sus necesidades, por lo que se expresa mediante emociones de pertenencia y de
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apego del colaborador hacia la entidad, lo que resulta en la permanencia en esta. De forma
contraria, niveles bajos de compromiso organizacional resultan en una intencién baja de
mantenerse en la empresa, en la poca colaboracion con la empresa, en los minimos esfuerzos y

en la escasez de comportamientos a favor de la empresa.

Para Atencio et al. (2020) esta relacionado con la orientacion afectiva que experimentan
los colaboradores hacia su centro de trabajo, constituyendo una fuerza que identifica a la
persona con la empresa, influyendo de forma directa en la colaboracion y el involucramiento
emocional hacia la entidad. Constituyendo vinculaciones afectivas que los individuos
construyen con la empresa como producto del apego emocional desarrollado a partir del
cumplimiento de sus necesidades y expectativas por parte de la empresa, asi, gozan de su
estancia en la empresa y sienten orgullo hacia la misma. Los trabajadores con este tipo de
compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, de esta forma, es resultado
de sentirse como parte importante de la empresa y de experimentar el deseo de colaborar con
éxito de la empresa. En suma, el grado de compromiso afectivo que experimenta el personal
depende de si la empresa es capaz de ofrecerle bienestar y comodidad, y se evidencia en los

esfuerzos que invierten en la mejora de la empresa.

Segun Estrada y Mamani (2020) el compromiso afectivo viene a ser un vinculo emocional
que los colaboradores desarrollan y expresan hacia la empresa, ya que sus requerimientos
psicologicos y sus expectativas han sido satisfechas por esta. De esta forma, esta directamente
conectado con la percepcion individual de las particularidades tanto subjetivas como objetivas
de la empresa, siendo esencial para el desarrollo, satisfaccion y motivacion del personal, asi
como para el crecimiento y €xito de las organizaciones. En concordancia con ello, Alcazar
(2020), expone que, el compromiso afectivo tiene una poderosa conexidon con el rendimiento

laboral y la cultura organizacional, y se deriva de un fuerte apego emocional hacia la empresa.

De acuerdo con Chiang y Candia (2021), el compromiso afectivo alude al anhelo de
formar parte de una organizacion y, mas detalladamente, a la intensidad con que un individuo
se siente parte de una determinada organizacion. Asi, este tipo de lealtad se describe como una
condicion emocional en la que las personas se relacionan con su organizacion, permanecen en

ella y se sienten satisfechas de ser miembros de la misma.

Asimismo, Gabini (2022) menciona que, el compromiso afectivo se ve caracterizado por
el fuerte deseo de permanecer en la organizacion y una disposicion a hacer un esfuerzo adicional

para contribuir al éxito de la misma. Los empleados con un alto nivel de compromiso afectivo

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v== . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE [, - §\—CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

sienten una fuerte conexion emocional con la organizacion y consideran que trabajar alli es una

parte importante de su vida.
Compromiso normativo

Hernéndez et al. (2018) define al compromiso normativo como la obligacion moral o la
gratitud que experimenta el colaborador, ya que cree que debe compensar a la organizacion por
todos los beneficios que le ofreci6 esta. En conformidad con ello, Aldana et al. (2018), expone
que, el compromiso normativo se relaciona con la sensacion que experimenta el colaborador de
estar unido con la empresa ya sea por obligacién o por deber, lo cual fomenta que este se
comporte de forma adecuada y que haga lo mejor por la empresa. De esta forma, el compromiso
normativo se divide en dos aspectos importantes, por un lado esta la obligacion moral que el
colaborador desarrolla como resultado de los beneficios percibidos por parte de la empresa y
por otro lado se encuentran el desarrollo de compromiso como una particularidad individual del
colaborador, lo cual esta constituido por principios que encaminan a que el trabajador se
comporte de manera responsable ante el pacto establecido con la empresa, presentandose una

conducta responsable de su parte.

En concordancia con Atencio et al. (2020), el compromiso normativo se refiere al nivel
en que una persona experimenta una obligacion moral de formar parte y mantenerse como parte
de una empresa. Siendo producto de una presion ética, donde el individuo se pregunta si
abandonar la entidad es lo adecuado para uno mismo y para la organizacion, Relacionandose
con el sentido de responsabilidad que posee una persona de mantenerse en una empresa al
considerar que es lo correcto y lo que debe hacer, puesto que representa una respuesta a una
presion normativa y de gratitud, ya que renunciar puede afectar negativamente la entidad y su
imagen profesional. En consecuencia, los colaboradores experimentan la obligacion de
compensar con su permanencia y rendimiento la oportunidad de trabajo y todos los incentivos
proporcionados por la empresa, basdndose en un sentimiento de lealtad y reciprocidad hacia la

organizacion.

Segun Estrada y Mamani (2020), el compromiso normativo se relaciona con la obligacion
propia de mantenerse en la empresa, la lealtad hacia esta y la reciprocidad que experimentan
los colaboradores hacia la misma. Siendo definido como un fuerte sentimiento de deber de
mantenerse en la empresa donde se desempefia, ya que siente que es lo correcto y que le debe

algo a la empresa.
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De acuerdo con Alcazar (2020), el compromiso normativo representa la intencion de
permanecer en una entidad impulsada por un sentimiento de obligacion. Asi, los trabajadores
experimentan la obligacion de ser leales con la empresa cuando son conscientes de que esta
destind6 una gran cantidad de recursos econdmicos y materiales en su entrenamiento y
crecimiento profesional. En consecuencia, esa obligacion hace que el personal se sienta
culpable al pensar en abandonar la entidad. Del mismo modo, cuando las empresas participan
en actividades caritativas, el personal se siente orgulloso de esta y aumenta su compromiso

normativo.

El compromiso normativo se caracteriza por un fuerte sentido de responsabilidad hacia la
organizacion, una fuerte ética laboral y una sensacion de que dejar la organizacidon seria
moralmente incorrecto o poco ético. Los empleados con un alto nivel de compromiso normativo
pueden estar menos motivados por factores como la satisfaccion laboral o las oportunidades de
desarrollo, y mas motivados por el sentido de deber y responsabilidad hacia la organizacion

(Lépez E. , 2021).

De acuerdo con Chiang y Candia (2021), el compromiso normativo se refiere al deseo de
permanecer en una organizacion por un sentimiento de deber ético. Por lo tanto, puede
dilucidarse que esta forma de compromiso se fundamenta en la creencia de que el personal se
siente obligado a permanecer en la organizacion y, en consecuencia, piensa que tiene una deuda

con la misma.

Del mismo modo, Bernal et al. (2021) aseveran que, los trabajadores que cuentan con
altos niveles de compromiso normativo generar un alto sentimiento de moralidad, donde creen
que el dejar de laboran dentro de la empresa u organizacion no es lo correcto éticamente como
profesional y tienden a contar con mayores niveles de responsabilidad por continuar el puesto

de trabajo que vienen desempenando.
Compromiso de continuidad

Aldana et al. (2018) hace referencia a que el compromiso de continuidad se relaciona con
los costos econdmicos y los beneficios que el colaborador perderia si decidiera abandonar una
organizacion, por lo que comprenderia altos cotos para el trabajador, debido a la dificultad para
conseguir empleo y al estancamiento de actividades o cosas en su vida por dejar la organizacion.
De esta manera estd compuesta por dos aspectos importantes como lo son la percepcion de

oportunidades por parte del colaborador y por el sacrificio laboral de los mismos.
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Para Hernandez et al. (2018) el compromiso de continuidad es el apego resultante de todo
el tiempo y el esfuerzo invertido por el colaborador en la empresa, por lo cual se mantiene en
la empresa, ya que perderia todo ello si decide renunciar a la misma. En concordancia con ello,
Alcézar (2020), expone que, se refiere a la intencién de mantenerse en una empresa al conocer
los costos derivados de abandonar la entidad. Asi, el compromiso de continuidad es el menos
deseado por los gerentes, ya que, estos esperan algo mas que la conformidad del personal,
buscando que el personal se encuentre mas involucrando con sus labores y generen resultados

de alta calidad para mejorar el desenvolvimiento de la empresa.

Segun Atencio et al. (2020), el compromiso de continuidad se refiere al reconocimiento
por parte del colaborador respecto a los costos econémicos, fisicos y mentales, asi como de las
oportunidades laborales si es que se decidiera desistir de su puesto de trabajo actual. De esta
forma, el trabajador experimenta una vinculacién con la empresa debido a que ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo, por lo que abandonar la empresa comprenderia una pérdida
significativa y si este considera que sus oportunidades laborales seran escasas, se acrecentara
su apego con la organizacion. En concordancia con ello, el personal de una entidad experimenta
la necesidad de que se le indemnice todas las retribuciones que proporciono a la empresa como
resultado de formar parte de esta y permanecer en la misma. Asi, el colaborador tiene el deseo
de permanecer en la empresa hasta que sienta que se le retribuy6 todos los esfuerzos invertidos.
En consecuencia, a medida que se incrementa la antigiiedad del colaborador en la empresa,
aumentan las inversiones y los costos resultantes de romper la relacion laboral, por lo que el

compromiso de continuidad se hace mas fuerte con el tiempo.

En concordancia con Estrada y Mamani (2020), el compromiso de continuidad se
relaciona con la percepcion de la persona acerca de la inversion de esfuerzo y tiempo que
desperdiciaria si tomara la decision de abandonar la empresa y buscar otro lugar de trabajo. De
esta forma, se distingue por la permanencia fisica del colaborador en su puesto laboral, pero
que no invierte de forma integra todos sus esfuerzos en la empresa, en otras palabras, se queda
en la organizacidn no por la construccion de una conexion emocional, sino por los costos altos

que implicarian el renunciar a la empresa.

El compromiso de continuidad se encuentra relacionado con los costos daria el dejar de
laborar dentro de la empresa u organizacion; es por ello que las empresas deben poner sus
estrategias de retencion en mejorar los beneficios para los empleados, donde se les pueda dar a
conocer la estabilidad, seguridad y la oportunidad de crecer y desarrollarse profesionalmente;

permitiendo con ello mantenerlos un largo tiempo (Lépez E. , 2021).
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De acuerdo con Chiang y Candia (2021), el compromiso de continuidad se refiere a los
costes percibidos por dejar el trabajo o al riesgo de pérdida de otras prestaciones como los
privilegios de pension. Asi, este tipo de dedicacion se considera una situacion en la que los
trabajadores asumen que perderan las inversiones que hicieron si abandonan su empleo, por lo
que, no quieren afrontar los resultados y gastos que se derivaran y, debido a ello, permanecen

en el trabajo por necesidad, considerando que las alternativas laborales son escasas.

Por su parte, Bernal et al. (2021) afirman que, el compromiso de continuidad se da cuando
el trabajador no presenta el sentimiento de separarse de la organizacion, debido a los grandes
beneficios acumulados por largos afos, siendo estos la antigliedad, jubilacion, experiencia, etc.;
los cuales se desvanecerian si se encuentra en la busqueda de un nuevo puesto laboral en el

mercado.
1.5.2.3. Esbozo histérico de las picanterias de Arequipa

El picante o, mejor expresado, los picantes son platos elaborados con el aji como
ingrediente constante que acompafia diferentes tipos de carnes u otros alimentos que
constituyen el ingrediente principal que identifica el plato; en el caso de Arequipa, se tiene una
familia de platos, de los cuales el picante de quinua, picante de cuy, picante de camardn, se
encuentran entre los mas destacados. La costumbre sefiala que estos platos tipicos se sirven por

las tardes, a partir de las 5 pm.

Con esos platos, a los que se acompaiia la chicha de guifiapo, emergen las picanterias en
los alrededores de la ciudad de Arequipa, al promediar el siglo XVI (Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024). La chicha era una bebida que se conocia desde los tiempos prehispanicos en
el Peri y era preparada en base a maiz fermentado. En los comienzos, esta bebida se
acompafiaba con algunos platillos picantes. Con el tiempo y el constante mestizaje tanto de
etnias nativas entre si, como entre etnias y descendientes hispanos, llevd a una mezcla de
productos y procedimientos de preparacion que hizo que los platillos adquirieran una amplia
variedad y cobraran una importancia tal, que estos terminaron convirtiéndose en el centro de la

oferta de las picanterias.

Cabe senalar que, si bien aparecieron chicherias y picanterias en las diferentes ciudades
del Pert virreinal, cada region gozo de particularidades en cuanto a productos, preparacion, que
seguian sus propios procesos de mestizaje considerando los tipos de sociedad que empezaban
a tomar forma. Esas particularidades se tradujeron en la diferente culinaria que ofrece cada

region.
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1.5.3. Definiciones

e Clima laboral. Es el entorno psicoldgico, organizacional y humano en el que se
desarrollan las relaciones laborales, por lo que se crea un ambiente laboral particular
que consigue motivar a los colaboradores 0 mermar su desempefio. Un buen clima
laboral hace que sus colaboradores posean la voluntad de trabajar, asi unas buenas
condiciones de trabajos aumentan la productividad (Chiavenato, 2011).

e Eficacia. Es alcanzar los objetivos y resultados que fueron planteados, por lo que un
trabajo eficaz viene a ser un trabajo provechoso y exitoso, convirtiéndose en una medida
del logro de resultados; en el aspecto econdmico, se refiere a la capacidad que tiene una
empresa para satisfacer las necesidades de la sociedad a través de sus productos
(Chiavenato, 2006).

e Eficiencia. Una empresa es eficiente cuando es capaz de cubrir las necesidades de sus
clientes a un bajo costo, tratandose de conseguir una mayor produccion con su personal
disponible, una reduccion de precios y un incremento de clientes atendidos. Los indices
mas comunes de la eficiencia son el rendimiento sobre la inversion, las utilidades por

las ventas y la produccidn por hora de trabajo (Robbins & Judge, 2017).

e Efectividad. Es el conjunto de capacidades que muestra un individuo con el fin de
obtener un resultado determinado mediante una accion, representando la suma de la
eficienciay la eficacia, asi se comparan los resultados obtenidos y planeados, por lo que
al implementarse la efectividad deben ocurrir cambios favorables en la organizacion,

transformando al personal, valores, creencias, actitudes, etc. (Adina, 2022).

¢ Identidad cultural. Es definida como la agrupacion de valores, tradiciones, creencias y
conductas gque actian como agentes cohesionadores que acttan en el interior de una
sociedad y funcionan como base para que las personas desarrollen un sentido de
pertenencias hacia la sociedad. Asi, la identidad cultural forma una conexion con una
comunidad, lo que genera actitudes favorables hacia la misma y fomenta el sentimiento
de colaborar en el desarrollo de la misma. De esta forma, la identidad es resultado de la
interaccion entre las personas y la sociedad, donde se forma una memoria colectiva que
fortalece la conexion con las misma, por lo cual es un concepto dindmico que cambia a

lo largo del tiempo y se enriquece con las vivencias de la comunidad (Sobrado, 2018).

e Insatisfaccion laboral. Representa una respuesta emocional negativa que los

colaboradores experimentan hacia su cargo de trabajo, respecto a si cumplen o no con
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los requerimientos de los mismos. Asi, un personal que no se encuentra satisfecho
presenta una mayor tendencia a no asistir a su centro laboral con mayor frecuencia,
producir mayor carga laboral en sus colegas, renunciar a su puesto, desmotivarse y tener
una actitud negativa, lo cual aumenta la rotacion del personal e incrementa los costos
de contratacion de la empresa. Por lo cual es necesario que las organizaciones
implementen condiciones laborales dptimas para el desarrollo de su personal, donde se

valore su esfuerzo y se tome en cuenta sus opiniones (Sanchez & Guzman, 2020).

e Motivacion. Es la razén que impulsa a una persona a actuar de una forma especifica,
siendo resultado de un estimulo externo proveniente del ambiente o de un estimulo
interno gque se genera internamente como consecuencia de los procesos mentales de cada
individuo (Chiavenato, 2011). Comprendiendo un conjunto de procesos que influyen en
la intensidad, direccion y persistencia de los esfuerzos que pone un individuo en la
obtencion de un objetivo (Robbins & Judge, 2017).

e Picanteria. Es un establecimiento destinado a la preparacion, comercializacion y
consumo de comida tradicional arequipefia, donde se ofrece chica de jora y deliciosos
guisos a base de distintos tipos de carne junto con salsas que le dan sabor a la comida.
Constituyendo lugares que preservan la tradicion culinaria arequipefia, al reproducir

recetas que han perdurado durante siglos (Rodriguez & Bermejo, 2021).

e Productividad. Es la resultante de la administracion de una variedad de recursos,
producto de la medicion de la relacion entre el producto obtenido y los recursos
(insumos, tiempo, etc.) que fueron usados para su realizacion, dependiendo mayormente
del interés y motivacion de los colaboradores (Chiavenato, 2011). Involucrando la
mejora de los procesos para lograr una comparacion positiva entre la salida de productos

y entrada de insumos (Carro & Gonzalez, 2012).

e Rotacion de personal. Es el producto de la salida de cierta cantidad de empleados y la
entrada de otros para poder sustituirlos en el trabajo y realizar sus funciones, este es un
procedimiento continuo y dinamico dentro de todas las organizaciones para que puedan
sobrevivir y continuar con sus operaciones, es asi que las organizaciones siempre
pierden recursos y estos deben ser reemplazados para mantener un equilibrio, donde a
cada separacion corresponde una contratacion, estas separaciones se dividen en
renuncias (por iniciativa del trabajador) y despidos (por iniciativa de la empresa).

Siendo consecuencia de razones personales, de variables externas a la empresa (la
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situacion de la oferta y demanda del mercado, oportunidades laborales, etc.) y de
variables internas (la politica salarial de la empresa, oportunidades de crecimiento

interno, las condiciones de trabajo, etc.) (Chiavenato, 2009).

e Reconocimiento. Es el hecho de diferenciar a una institucion, individuo o cosa de entre
los demas, lo que se logra mediante un andlisis de sus caracteristicas propias, de la
misma forma sirve para mostrar aprecio a los colaboradores, motivarlos y reforzar su
comportamiento en la empresa, al poner evidencia su desempefio destacable, por lo que
es la respuesta de la empresa hacia los esfuerzos y logros que fueron alcanzados por
cada uno de sus colaboradores (Cepeda et al., 2015).

e Remuneracion. Hace referencia a la recompensa que percibe el individuo a cambio de
llevar a cabo las tareas organizacionales que se le encarga, siendo la relacién de
intercambio entre los colaboradores y la organizacion. Comprendiendo dos tipos de
retribuciones: Directa, referida a la manera de pago comprendida por los salarios bonos,
premios y comisiones ofrecidos por la empresa, es decir el dinero que recibe el personal
como resultado de las labores desempefiadas respecto al puesto que ocupan, e indirecta,
la cual comprende las gratificaciones, seguros de vida, subsidios, participacion en
utilidades, etc. De esta forma la remuneracion resulta de la suma de ambos
componentes. Asimismo, comprende premios extraecondémicos referidos a la
motivacidn, reconocimiento, seguridad en el trabajo, etc., representando también un
sistema de incentivos establecidos por la organizacion como una forma de recompensar

la labor de sus trabajadores (Chiavenato, 2011).

¢ Ruta Gastronémica. Se refiere a un itinerario que posibilita que los usuarios reconozcan
y disfruten de manera estructurada de los procedimientos de extraccion de insumos,
preparacion de platillos y degustacion de los mismos, los cuales constituyen parte de la
identidad cultural de una zona. Por lo que comprende atracciones y actividades
relacionadas a las comidas representativas de cada territorio, contribuyendo a la
divulgacion de las expresiones culturales del mismo (Franco et al., 2020).

e Sociedad Picantera: Entidad fundada el 20 de agosto del 2012, con el propoésito de
apoyar las acciones destinadas a salvaguardar, difundir y desarrollar las picanterias de
Arequipa, al ser consideras las maximas expresiones de la tradicion culinaria
arequipefia. Por lo que se enfoca en la produccion de los ingredientes y en la preparacion
de comidas y bebidas tradicionales, apoyando y promocionando a las picanterias
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(Huamén, 2018).

e Talento Humano: Constituye el conjunto de colaboradores que tienen un diferencial
competitivo que los diferencia y les da valor, incluye cuatro aspectos: Conocimiento
(referido a saber, producto de aprender de forma continua), habilidad (referido a hacer,
respecto a la utilizacion y aplicacién del conocimiento para solucionar problemas, crear
e innovar, asi es la transformacion de los conocimientos en resultados), juicio (referido
a saber el contexto, por lo que es saber conseguir informacion, juzgar hechos, calificar
y precisar prioridades) y actitud (referido a saber hacer que algo ocurra, permitiendo
alcanzar objetivos y asumir riesgos (Chiavenato, 2009).

1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipdtesis general

Para Bunge (2003) la hipétesis son enunciados generales de una teoria a partir de los
cuales se pueden derivar proposiciones susceptibles de comprobacion, tanto en forma de una

demostracidn légica como por medio de una prueba empirica, o sea a través de la experiencia.
En este estudio se propuso la siguiente hipotesis general:

Dado que la satisfaccion laboral representa una respuesta emocional del colaborador
hacia su cargo o funcion laboral que cuando se deteriora se traduce en una mayor tendencia al
desgano, la inasistencia y la renuncia al puesto de trabajo, lo que incrementa la rotacion del
personal y los costos de contratacion de la empresa; es posible que exista una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del trabajador en la

Sociedad Picantera de Arequipa, 2024.
1.6.2. Hipdtesis especificas

e Elnivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad Picantera de Arequipa,
2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la edad, el nivel de

instruccion y el tiempo de trabajo en el restaurante, se distribuye en el nivel medio.

e El nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo, la edad, el nivel
de instruccion y el tiempo de trabajo en el restaurante, se distribuye en el nivel

moderado.

e Existe relacion significativa entre los niveles de significacion de la tarea y los niveles

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==x . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.

e Existe relacion significativa entre los niveles de condiciones de trabajo y los niveles de
compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de Arequipa,
2024.

e Existe relacion significativa entre los niveles de reconocimiento personal y social y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.

o Existe relacidn significativa entre los niveles de beneficios econémicos y los niveles de
compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad Picantera de Arequipa,
2024.
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CAPITULO II. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
2.1. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE VERIFICACION
2.1.1. Técnicas

Para Tamayo (2004) la técnica es el procedimiento que se utiliza durante la etapa de
recoleccion de datos de una investigacion, que facilita el descubrimiento de las caracteristicas
que se presentan en sucesos especificos. Su proposito es tentativo y no definitivo, por lo que es
susceptible de modificaciones en el tiempo; y se caracteriza por ser verificable y replicable; por
seguir un razonamiento riguroso en su disefio y aplicacion; y por ser apropiado para la

observacion empirica en forma directa o indirecta.

La técnica utilizada en el presente estudio fue la encuesta, esta técnica se caracteriza
generalmente por su aplicacion sobre grandes conjuntos de personas. En este caso, esta técnica
se aplico en el conjunto de trabajadores que fueron parte del estudio. El instrumento que

corresponde a esta técnica es el cuestionario.
2.1.2. Instrumentos
2.1.2.1. Generalidades

Ocola (2015) senala que el instrumento es el mecanismo fisico o virtual que utiliza el
investigador para recolectar y registrar la informacién del hecho social que se pretende
investigar. Cabe mencionar que todo instrumento tiene que reunir dos requisitos basicos, que

son la confiabilidad y la validez (Hernandez et al., 2014).

En esta investigacion, el instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el
cuestionario; segin Ocola (2015), este instrumento se entiende como un conjunto de
interrogantes o preguntas que se formulan en base a los indicadores de las variables a investigar,
los que se les plantea a las personas que forman la muestra seleccionada en el contexto de una
investigacion. Para efectos de identificacion se ha denominado este instrumento Cuestionario
de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la Organizacion, el cual consta de tres partes
(Informacion general, Escala de satisfaccion laboral, y Escala de compromiso con la
organizacion), que tienen como proposito recoger informacion sobre variables de
caracterizacion del trabajador, la satisfaccion que obtienen de su trabajo, y el compromiso que
demuestran hacia su organizacion. La informacion sobre el instrumento de sintetiza a

continuacion:
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Tabla 2 Ficha técnica del instrumento

Nombre Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion
Autoria Sonia Palma (Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC)

E. Rosario-Hernandez (Escala de Compromiso Organizacional
ECO Revisada)

Adaptaciones en este estudio Jumily Alejandra Herrera Lazo, Giancarlo Frank Rodiguez Ponce

Satisfaccion laboral
Compromiso organizacional

Variables medidas

Administracion Individual y autoadministrable
Se recomienda 20 minutos

Trabajadores del sector restaurantero

Tiempo de administracion
Ambito de aplicacion

Cuestionarios con escalamiento Likert, con anclaje de cinco
alternativas de respuesta

Informacion general (04 items)

Escala de Satisfaccion Laboral (22 items)

Escala de Compromiso con la Organizacion (20 items)

Tipo de instrumento

Numero de items

Evidencias en funcion del contenido, por juicio de expertos.
Superior a 0.9 (método de consistencia interna).

Evidencias de validez
Confiabilidad
Proposito

Establecer una categoria de satisfaccion laboral (segunda parte) y
de compromiso con la organizacion (tercera parte).

2.1.2.2. Estructura del instrumento
La estructura del instrumento se presenta a continuacion:

Tabla 3 Estructura del instrumento

Componente Variables Dimensiones Indicadores N° items
Primera parte: Sexo Sexo auto referenciado 1
Factores de Edad Afios cumplidos 1
caracterizacion  Nivel instruccion Nivel estudios alcanzado 1

Tiempo trabajo Afios de trabajo empresa 1

Subtotal items 4

Segunda parte: Satisfaccion Satisfaccion percibida Puntuacion en subescala 2
Escala de SL laboral Significacion de tarea Puntuacion en subescala 5
Condiciones de trabajo Puntuacion en subescala 5

Reconoc. personal puntuacion en subescala 5

Beneficios econémicos puntuacion en subescala 5

Subtotal items 22

Tercera parte: Compromiso Compromiso percibido Puntuacion en subescala 2
Escala de CO organizacional Compromiso afectivo Puntuacion en subescala 6
Compromiso continuidad  Puntuacion en subescala 6

Compromiso normativo Puntuacion en subescala 6

Subtotal items 20

Total 46
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2.1.2.3. Aspectos de validez y confiabilidad

Las escalas originales que se tomaron como base para el disefio del cuestionario utilizado,
tanto la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC, de Sonia Palma, y la Escala de Compromiso
Organizacional Revisada, de Rosario-Hernandez, que constituye una adaptacion al espainol del
cuestionario propuesto por Meyer y Allen, en 1991, cuentan con evidencias de validez (de

constructo, de criterio y de contenido, entre otras) reportadas por sus autores.

Para esta investigacion, se efectuaron modificaciones sustanciales a las dos escalas con
la intencion de adaptarlas al contexto especifico del sector restaurantero, donde ser aplicaron.

Las modificaciones efectuadas son las siguientes:

e Variacion en la redaccion de los items, a fin de adoptar los giros linglisticos mas
adecuados para el contexto de aplicacion. Por ejemplo, en la Escala de Satisfaccion
Laboral (Segunda parte del Cuestionario) se usa la expresion “Mi sueldo es muy bajo,
considerando las tareas que hago” en vez de la expresion “Mi sueldo es muy bajo en
relacion a la labor que realizo”, utilizada en la version original, o la expresion “Me siento
maltratado por mis superiores”, en vez de la forma “Siento que recibo de parte de la
empresa maltrato” de la version original. Asi también en la Escala de Compromiso con
la Organizacion en todos los items se contextualizé el cuestionario agregando la frase

“este restaurante” u otras e tenor parecido, aparte de otras modificaciones idiomaticas.

e Incorporacion de dos items de aproximacion general a la variable, los que se ubican
como los primeros items de cada escala. Estos dos items se incorporan a la medicion de
la escala total del instrumento, pero no constituyen una dimension teérica de la variable,

razon por la cual no se miden como tal.

e Reduccidn de items en el caso de la Escala de Satisfaccion Laboral, de los 27 que
considera la version oficial de la autora a solo 20, por recomendacion de asesor y jueces
que participaron de la validacién, con el objeto de reducir la extension del instrumento

y facilitar la lectura del mismo por parte del grupo objetivo al cual se dirige.

¢ Reordenamiento fisico de los items de modo que no aparecieran juntos o demasiado
préximos entre si, en correspondencia con la dimensién a la que pertenecen; se
ordenaron respetando una distancia no aleatorio con el objeto de evitar el sesgo al que

se induce cuando se retnen en un solo conjunto que refiere un concepto comdn.
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Las escalas fueron validadas en funcion del contenido mediante el procedimiento de

juicio de expertos. Los resultados del procedimiento se muestran a continuacion:

Tabla 4 Resumen del procedimiento de validacion del cuestionario

Indicadores Criterios Juezl Juez2  Juez3
1 Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado 18 19 19
2 Objetividad Los items se expresan en conductas observables 20 19 20
3 Actualidad Acorde al avance de la ciencia y tecnologia en la 18 13 13
profesion
4 Organizacion  Existe organizacion logica 20 20 20
5 Suficiencia Comprende el dominio tedrico de la variable en
cantidad y calidad 3 20 20
6 Intencion Permite valorar los aspectos especificos de estudio 19 20 19
7  Consistencia  Se basa en aspectos tedrico - cientificos sobre el tema 18 20 20
8  Coherencia Existe coherencia entre dimensiones e indicadores 20 20 20
9 Metodologia  La estrategia responde al proposito del estudio 20 18 18

10 Conveniencia  Genera nuevas pautas para la investigacion y

. ‘ 20 19 20
construccion de teorias

193 193 194
193,33 DECISION aplicar

<
I

Nota: elaboracién propia.

En cuanto a la confiabilidad, ésta se calculd en funcion de los métodos de consistencia,
que evaluan la fiabilidad de un instrumento al analizar la homogeneidad de un conjunto de items
que se proponen como medidas de un mismo constructo o una unica dimension (Cohen y
Swerdlik, 2019). En este caso, se utilizo el coeficiente alfa-Cronbach, cuyo valor puede variar
entre 0 y 1, indicando una mayor confiabilidad a medida que el valor es mas cercano a 1. El

analisis de confiabilidad realizado arrojo los siguientes resultados:

Tabla 5 Andlisis de confiabilidad por consistencia interna de las escalas del Cuestionario

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 18 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 18 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en

Escala Alfa de Cronbach . N de elementos
elementos estandarizados
Satisfaccion laboral ,904 ,908 22
Compromiso organizacional ,842 ,841 20

Nota: elaboracion propia
2.1.3. Materiales de verificacion

2.1.3.1. Modelo del instrumento
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En este apartado se alcanza el modelo de instrumento utilizado para Cuestionario de

Satisfaccion Laboral y Compromiso con la Organizacion. (La version completa del instrumento

se adjunta en los anexos del informe.)

Figura 1 Modelo del cuestionario utilizado: Primera parte

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO CON LA
ORGANIZACION

Estimado(a) colaborador:

Este cuestionario tiene como propdsito conocer algunos aspectos de su vinculacion con
el restaurante (picanteria) donde usted trabaja. En la primera parte, se le pide que
proporcione informacion general sobre usted; en la segunda parte, se le presenta una
escala para evaluar qué tan safisfecho estd usted con su trabajo en el restaurante
saftisfaccion laboral; ¥ en la tercera parte, se le presenta una escala gue evalda cusn
dispuesto esta usted a continuar su relacion laboral con 2l restaurante

Por lo tanto, le pedimos gue responda TODOS los items con veracidad v objetividad,
llenando TODOS los espacios en blanco con letra clara v legible, y colocando un aspa
() donde considere que es la mejor respuesta a las preguntas formuladas.

Recuerde que la escala es totalmente andnima y no hay respusstas buenas ni malas,
va que son solo opiniones.

PRIMERA PARTE: INFORMACION GEMERAL
0.0 Establecimiento:

01 Sexo: H [] 1
M 2

0.2 Edad:

0.3 Estado civil

D Soltero(a)

[] Casado{a)/ conviviente
D Divorciado(a) / separado(a)
[] Viudoia)

0.4 Tiempo gue trabaja en el restaurante:

1
2
3
4
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Figura 2 Modelo del cuestionario: Segunda parte

EEGUNDA PARTE: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion, se le presenta una sefie de opiniones. Le pedimos que responda con
total sinceridad, marcando con un aspa la aliernativa que considere expresa mejor su
posicion al respecto. Para ello, tome en cuenta la siguiente escala:

TA . Totalmente de acuerdo
& . Deacuerdo
I Indeciso
D : Endesacuerdo
TD : Totalmente en desacuerdo

EMUMCIADD TA A | ED TD

1. Los trabajadores nos sentimos muy safisfechos o goag
trabajando en este restaurante.

2. Lagerencia del restaurante seesfuerzaporhacerque [ (O O O O
nos sintamos satisfechos con el frabajo.

3. La distribucién fisica del restaurante facilita la o goag
realizacion de mis labores.

4. Misueldo es muy bajo, considerando las tareas que o goag
hago.

3. Creoque el trabajoque hagoes muy adecuadoparami (1 (3 3 O O
forma de ser.

Figura 3 Modelo del cuestionario: Tercera parte

TERCERA PARTE. ESCALA DE COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

En esta parte, le pedimos que responda marcando con un aspa la alternativa que
considers expresa mejor su posicion al respecto. Para ello, tome en cuenta la siguiente

escala:
TA . Totalmente de acuerdo
A . De acuerdo
| o Indeciso
ED . Endesacuerdo
:| TD ;. Totalmente en desacuerdo
[ EMUNCIADO T& A& | ED TD
1. Los trabajadores nos sentimos muy comprometidescon (1 [ O O O
las metas de este restaurante.
2. La gerencia del restaurante seesfuerzaporhacerque (1 [ O O OO
nos comprometamos con el trabajo.
3. Mo me siento relacionado emocionalmente con este adagddd
restaurante.
4. Actualmente, permanecer en este restavranteespara (] (O O O O
mi un asunto de necesidad v de gusto personal.
5. Me sentiria culpable si renunciara al restaurantz eneste (] [ O O O
momento.
8. Me sentiria muy contento si contindo trabajandoeneste (] [ [ O O

restaurante durante mucho tiempo.
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2.1.3.2. Niveles de medicion de las variables

En este apartado se presentan los procedimientos de medicion de las variables. El

procedimiento es el siguiente:

e Se pondera cada respuesta en funcién de los valores siguientes, dependiendo de si el

enunciado del item es positivo o negativo:

Ponderacion
Alternativa de . ftems de sentido Items de sentido
respuesta Significado positivo negativo

TA Totalmente de acuerdo 5 1

A De acuerdo 4 2

I Indeciso 3 3

D En desacuerdo 2 4
TD Totalmente en desacuerdo 1 5

En el caso de la Escala de satisfaccion laboral, los items, segin el sentido de sus

enunciados, son los siguientes:

Sentido ftems
Positivo 1,2,3,4,5,7,8,9,11,12,13,15,16,17,18,20,21
Negativo 6,10,14,19,22

En el caso de la Escala de compromiso con la organizacion, los items, segun el sentido

de sus enunciados, son los siguientes:

Sentido ftems
Positivo 1,2,4,5,6,7,8,9,10,14,15,16,17,18,20
Negativo 3,11,12,13,19

e Sesuman las ponderaciones para cada caso.
e La puntuacién obtenida se categoriza en funcién de los siguientes niveles de medicion:

Tabla 6 Niveles de medicién de las variables

Satisfaccion
laboral
Nivel Puntuacion
Bajo 22 -51
Mediano 52-81
Alto 82 -110
Dimensiones Significacion de la Condiciones de Reconocimiento Beneficios
Nivel tarea trabajo personal social economicos
Bajo 5-11 5-11 5-11 5-11
Mediano 12-18 12-18 12-18 12-18
Alto 19-25 19-25 19-25 19-25
Compromiso
organizacional
Nivel Puntuacion
Bajo 20 -46
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Moderado 47-173

Alto 74 -100
Dimensiones Compromiso Compromiso de Compromiso

Nivel afectivo continuidad normativo
Bajo 6-14 6—-14 6—14

Moderado 15-22 15-22 15-22
Alto 23-30 23 -30 23-30

Fuente: elaboracion propia en base.

2.2. CAMPO DE VERIFICACION
2.2.1. Ambito

Seglin Ocola (2015), se refiere al lugar donde vamos a recoger la informacion, la
conceptualizacion de este lugar puede responder a criterios tales como geografico y
administrativo. En el presente estudio se consider6 a la Asociacion Picantera de Arequipa,

comprendida por 36 picanterias.
2.2.2. Unidades de estudio

Las unidades de estudio o andlisis son los entes en los cuales ubicamos las caracteristicas
que queremos estudiar o en ellas podemos ubicar de una manera directica o indirecta las
variables de estudio (Ocola, 2015). La presente investigacion tomé como unidad de estudio los

trabajadores de las Picanterias pertenecientes a la Sociedad Picantera de Arequipa.
2.2.3. Temporalidad

La temporalidad es definida como la cronologia a la que responde la investigacion (Ocola,

2015), que para el presente estudio corresponde al ejercicio 2023.
2.2.4. Unidades de estudio

Las unidades de estudio o analisis son los entes en los cuales ubicamos las caracteristicas
que queremos estudiar o en ellas podemos ubicar de una manera directica o indirecta las
variables de estudio (Ocola, 2015). La presente investigacion tom6 como unidad de estudio los

trabajadores de las Picanterias pertenecientes a la Sociedad Picantera de Arequipa.
2.2.3.1. Poblaciéon

La poblacion segin Hernandez et al. (2014) es el conjunto completo de individuos,
objetos o eventos que comparten una o varias caracteristicas en comun y que se estudian en una

investigacion o estudio en particular. En tal sentido, la presente investigacion consideré como

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPQSITORIO DE

TESIS UCSM

universo a los 610 trabajadores de las picanterias miembros de la Asociacion Picantera de la

ciudad de Arequipa.
2.2.3.2. Muestra

Segun Arias (2006) la muestra constituye un subconjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacion accesible, por ende, en la presente investigacion se realizé el calculo de
la muestra por medio de la siguiente formula:

B N Z%x (p*q)
S A2k (N-1)+Z2x (p*q)

n

En donde:

n = tamano de la muestra.

Z=nivel de confianza deseado: 95% (1.96)

p = proporcion de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito): 0.5
q = proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (fracaso): 0.5
d = nivel de error dispuesto a cometer: 5% (0.05)

N = tamano de la poblacion: 610

Reemplazando

\! 1.962 x 112 x (0.5 x 0.5)
"~ 0.052 x (112 — 1) 4+ 1.962 x (0.5 x 0.5)

n =236

De esta forma, se determin6 una muestra de estudio de 236 trabajadores, cuyo célculo

n

considerd un nivel de error del 5% y un nivel de confianza del 95%. Para el célculo del tamafio
de los estratos se utilizo el factor fh, que se define como la relacion entre el tamafio de la muestra

y el tamafio de la poblacion: fh = n/N, de donde f = 0,3688. Considerando fA, la distribucion

de la muestra por estratos se presenta a continuacion:

Tabla 7 Distribucion de la muestra por estratos

Establecimiento (picanteria) Poblacion Muestra
La Maruja 15 6
La Cau Cau Il 10 4
La Dorita 11 4
La Nueva Palomino 30 12
La Palomino 11 4
Casa Alta 25 10
Dofia Antuquita 22 9
Dofia Clarita 10 4
Dofia Vilma 8 3
El Characatito 10 4
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El Cogollo Arequipefio 20 8
La Benita 40 15
La Capitana 38 15
La Cau Cau R. Campestre 25 10
La Chazka 20 8
La Fiera 32 12
La Finita 18 7
La Fonda de Don Coco 15 6
La Huaylla 8 3
La Montafiita 8 3
La Lucila 25 10
Las 8 Tinajas 20 8
Las Pastoras 9 3
La Tia Mery 10 4
Picanteria La Tomasita 12 5
Laurita Cau Cau 15 6
Ledy 8 3
Los Geranios 11 4
Los Guisos Arequipefios 40 15
Los Lefios de Yumina 10 4
Las Nieves 15 6
Sabores de Antafio 10 4
Sol de Mayo 25 10
Tradicién de Characato 10 4
Dofia Lucila 6 2
Dofia Matilde 8 3

610 236

2.3. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS
2.3.1. Organizacion

La recoleccion de datos se realizd6 por medio de pasos que ayudaron a tener una

esquematizacion organizada en esta parte del trabajo; las mismas que se detallan a continuacion:

e Paso 1: Se solicito el permiso correspondiente a la Sociedad Picantera de Arequipa,
asimismo, a cada una de las picanterias asociadas para la aplicacion de los
instrumentos.

e Paso 2: Se realizd la validacion de los instrumentos y su fiabilidad de uso para la
presente investigacion.

e Paso 3: Una vez completado el paso uno y dos, se procedio a la identificacion de
cada uno de los trabajadores que participaron en la investigacion.

e Paso 4: Para realizar la investigacion respectiva, se coordin6 con los trabajadores de
las picanterias, las fechas, los horarios y los medios por los cuales se aplicaron los
instrumentos de investigacion, evitando generar interrupciones en sus actividades de

trabajo diario.
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e Paso 5: Finalmente, se aplico los cuestionarios correspondientes a cada una de las
variables.

2.3.2. Criterios para el manejo de resultados

El procesamiento de datos se hizo de forma automatizada con la utilizacion de medios
informaticos. Para ello, se utilizaran el soporte informatico SPSS 25, paquete con recursos para
el analisis descriptivo de las variables y para el calculo de medidas inferenciales; y Excel,
aplicacion de Microsoft Office que cuenta con potentes recursos graficos y funciones

especificas para el ordenamiento de datos.

Para el anélisis de la informacidon se utilizaran técnicas y medidas de la estadistica

descriptiva e inferencial, entre las cuales destacan:

e Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual), que se utilizaron con el proposito

de presentar la informacion relevante para el estudio obtenida de los datos recogidos.

e Coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), que expresa el grado de relacién entre
dos variables. En forma similar al coeficiente de correlacion de Pearson, este coeficiente
retne dos propiedades en torno a la naturaleza de la relacion entre dos variables: el

signo, que es positivo o negativo; y la magnitud, que puede ir de cero a 1 (Pérez, 2005).
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CAPITULO III. RESULTADOS
3.1. ANALISIS DESCRIPTIVO
3.1.1. Factores de caracterizacion

Tabla 8 Factores de caracterizacion del trabajador de las picanterias de la Sociedad

Picantera de Arequipa

Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 107 45,3
Mujer 129 54,7
Total 236 100,0
Edad Frecuencia Porcentaje
21 a 30 afios 57 24,2
31 a 40 afios 97 41,1
41 a 50 afios 71 30,1
51 a 60 afios 8 34
61 a mas afios 3 13
Total 236 100,0
Nivel de instruccion Frecuencia Porcentaje
Sin estudios 0 0,0
Primaria 3 1,3
Secundaria 143 60,6
Superior 90 38,1
Total 236 100,0
Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
De 1 a5 afios 71 30,1
De 6 a 10 afios 103 43,6
De 11 a 15 afios 47 19,9
De 16 a 20 afios 11 4,7
Més de 20 afios 4 1,7
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

En esta tabla se presenta la informacidon recogida en cuanto a los factores de
caracterizacion del trabajador de las picanterias de la Sociedad Picantera de Arequipa: sexo,
edad, nivel de instruccion y tiempo de servicio. En lo que respecta a sexo, prevalece el grupo
de mujeres, que reune 129 casos, es decir, el 54,7% del conjunto, en contaste con 45,3% de

hombres.

En cuanto a edad, destaca el intervalo de 31 a 40 afos, donde se distribuyen 97
trabajadores, que representan el 41,1% del conjunto total. Siguen en importancia el grupo de
trabajadores cuya edad se ubica en el intervalo de 41 a 50 afios, que retine71 casos, los que

representan el 30,1% del total; y el grupo que se distribuye en el intervalo de 21 a 30 afios, que
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retne 57 personas, los que representan 24,2% del total. En contraste, en los intervalos de mayor
edad, se identifica un nimero mucho menor de trabajadores: ocho casos, que representan el
3,4% del total, en el intervalo de 51 a 60 afios; y tres casos, que representan el 1,3% del total,

en el intervalo de 61 afios a mas.

En lo que respecta a nivel de instruccion, prevalece el nivel de educacion secundaria, que
retine 143 trabajadores, que representan el 60,6% del conjunto total. Sigue en importancia el
nivel de educacion superior, que retine 90 personas, los que representan el 38,1% del conjunto
muestreado. En contraste, en el nivel de educacion primaria s6lo se distribuyen tres personas,
que representan el 1,3% del conjunto total de trabajadores. Cabe destacar que no se encontraron

trabajadores sin estudios formales.

Finalmente, en lo que concierne a tiempo de servicio en sus respectivos establecimientos,
destaca el intervalo de seis a 10 afios, que retine 103 personas, que representan el 43,6% del
total de trabajadores. Sigue en importancia, aunque con frecuencia mucho menor, el intervalo
de uno a cinco afios, onde se distribuyen 71 trabajadores, que representan el 30,1% del total.
Por otro lado, en el intervalo de 11 a 15 afios, se ubican 47 personas, que representan 19,9% del
total. En contraste, los intervalos de mayor edad retnen una cantidad mucho menor de

trabajadores (11 en el intervalo de 16 a 20 afios, y cuatro en el intervalo de méas de 20 afios).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




%% UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE - - fi-"CATOLICA
TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA

3.1.2. Satisfaccion laboral

Tabla 9 Nivel de satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 130 55,1
Medio 64 27,1
Alto 42 17,8
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 4 Nivel de satisfaccion laboral
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Bajo Medio Alto

En esta tabla se presenta la distribucion de la satisfaccion laboral en funcion de los niveles
de la variable. Prevalece el nivel bajo. En este nivel se distribuyen 130 trabajadores, que
representan el 55,1% del total. En contraste, en los niveles medio y alto la cantidad de
trabajadores es mucho menor en cada caso. Asi, en el nivel medio se distribuyen 64
trabajadores, que representan el 27,1% del conjunto total; mientras que en el nivel alto solo

aparecen 42 trabajadores, que representan el 17,8% del total.
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Tabla 10 Nivel de significacion de la tarea

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 123 52,1
Medio 65 27,5
Alto 48 20,3
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 5 Nivel de significacién de la tarea
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En esta tabla se presenta la distribucion de la primera dimension de la satisfaccion laboral,
la significacion de la tarea, en funcion de los niveles de la variable. Prevalece también el nivel
bajo. En esta categoria se distribuyen 123 trabajadores, que representan el 52,1% del total. En
contraste, en los niveles medio y alto la cantidad de trabajadores es menor en cada caso. Asi,
en el nivel medio se distribuyen 65 trabajadores, que representan el 27,5% del conjunto total;
mientras que en el nivel alto s6lo se distribuyen 48 trabajadores, que representan el 20,3% del

total.
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Tabla 11 Nivel de condiciones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 132 55,9
Medio 58 24,6
Alto 46 19,5
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 6 Nivel de condiciones de trabajo
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En esta tabla se presenta la distribucion de la segunda dimension de la satisfaccion laboral,
condiciones de trabajo, considerando los niveles de la variable. Prevalece también el nivel bajo.
En esta categoria se distribuyen 132 trabajadores, que representan el 55,9% del conjunto total.
Por otro lado, en los niveles medio y alto de la variable se distribuye una menor cantidad de
trabajadores. Asi, en el nivel medio se distribuyen 58 trabajadores, que representan el 24,6%
del conjunto total; mientras que en el nivel alto sélo se distribuyen 46 trabajadores, que

representan el 19,5% del total.
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Tabla 12 Nivel de reconocimiento social y personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 128 54,2
Medio 62 26,3
Alto 46 19,5
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 7 Nivel de reconocimiento social y personal
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En esta tabla se presenta la distribucion de la tercera dimension de la satisfaccion laboral,
reconocimiento social y personal, considerando los niveles de la variable. Prevalece también el
nivel bajo. En esta categoria se distribuyen 128 trabajadores, que representan el 54,2% del total.
A diferencia de esta categoria, en los niveles medio y alto la cantidad de trabajadores es menor
en cada caso. En el nivel medio se distribuyen 62 trabajadores, que representan el 26,3% del
total; mientras que en el nivel alto sélo se distribuyen 46 trabajadores, que representan el 19,5%

del conjunto.
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Tabla 13 Nivel de beneficios econdmicos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 127 53,8
Medio 66 28,0
Alto 43 18,2
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 8 Nivel de beneficios econdmicos
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En esta tabla se presenta la distribucion de la cuarta dimension de la satisfaccion laboral,
beneficios econdomicos, considerando los niveles de la variable. Prevalece también el nivel bajo.
En esta categoria se distribuyen 127 trabajadores, que representan el 53,8% del conjunto total.
Por otro lado, en los niveles medio y alto de la variable se distribuye una menor cantidad de
trabajadores. En ese sentido, en el nivel medio se distribuyen 66 trabajadores, que representan
el 28% del conjunto total, mientras que en el nivel alto s6lo se distribuyen 43 trabajadores, que

representan el 18,2% del total.
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3.1.3. Compromiso organizacional

Tabla 14 Nivel de compromiso organizacional

Nivel frecuencia porcentaje
Bajo 103 43,6
Moderado 128 54,2
Alto 5 2,1
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 9 Nivel de compromiso organizacional
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En esta tabla se presenta la distribucion del compromiso organizacional considerando los
niveles de la variable. En este caso, prevalece el nivel moderado. En este nivel se distribuyen
128 trabajadores, que representan el 54,2% del conjunto. Sigue en importancia el nivel bajo,
que reune 103 trabajadores, es decir, el 43,6% del total. En contraste, en el nivel alto sélo se
distribuyen cinco personas, que representan el 2,1% del conjunto total de trabajadores. En la

figura 9 se observa esta distribucion claramente inclinada hacia los niveles medio y bajo.
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Tabla 15 Nivel de compromiso afectivo

Nivel frecuencia porcentaje
Bajo 103 43,6
Moderado 126 53,4
Alto 7 3,0
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 10 Nivel de compromiso afectivo
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En esta tabla se presenta la distribuciéon de la primera dimension del compromiso
organizacional, compromiso afectivo, en funcion de los niveles de la variable. En este caso,
también prevalece el nivel moderado. En este nivel se distribuyen 126 trabajadores, que
representan el 53,4% del conjunto que participd del estudio. Sigue en importancia el nivel bajo,
que reune 103 trabajadores, es decir, el 43,6% del total. En contraste, en el nivel alto sélo se
distribuyen siete personas, que representan el 3% del conjunto En la figura 10 se presenta

graficamente esta distribucion donde destacan notoriamente los niveles medio y bajo.
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Tabla 16 Nivel de compromiso de continuidad

Nivel frecuencia porcentaje
Bajo 91 38,6
Moderado 142 60,2
Alto 3 13
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 11 Nivel de compromiso de continuidad
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En esta tabla se presenta la distribucion de la segunda dimension del compromiso
organizacional, compromiso de continuidad, considerando los niveles de la variable. En este
caso, también prevalece el nivel moderado. En este nivel se distribuyen 142 trabajadores, que
representan el 60,2% del conjunto total. Sigue en importancia el nivel bajo, que retine 91
trabajadores; en ese sentido, se trata del 38,6% del total. En contraste, en el nivel alto solo se
distribuyen tres personas, que representan el 1,3% del conjunto En la figura 11 se presenta

graficamente esta distribucion donde destacan notoriamente los niveles medio y bajo.
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Tabla 17 Nivel de compromiso normativo

Nivel frecuencia porcentaje
Bajo 117 49,6
Moderado 110 46,6
Alto 9 3,8
Total 236 100,0
Nota. Elaboracion propia a partir de la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso con la
Organizacion.

Figura 12 Nivel de compromiso normativo
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En esta tabla se presenta la distribucion de la tercera dimension del compromiso
organizacional, compromiso normativo, en funcion de los niveles de la variable. En este caso,
la situacion es distinta a lo visto en las dimensiones anteriores; se impone el nivel bajo, aunque
con frecuencias ligeramente superiores al nivel moderado. Asi, en el nivel bajo se distribuyen
117 trabajadores, que representan el 49,6% del conjunto total. Sigue en importancia el nivel
moderado, que retine 110 trabajadores; en ese sentido, se trata del 46,6% del total. En contraste,
en el nivel alto se distribuyen nueve personas, que representan el 3,8% del conjunto En la figura
12 se presenta graficamente esta distribucion donde destacan notoriamente los niveles medio y

bajo.
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3.2. ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 18 Anélisis de correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Compromiso

organizacional
Rho Spearman Satisfaccion laboral Coef, correlacion ,688™
Sig. (bilateral) ,000
N 236

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se presentan los resultados del analisis de correlacion entre las variables de
estudio, satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Para ello, se utiliz6 el coeficiente
Rho de Spearman, que alcanzo6 un valor 0,688, y que result6 altamente significativo (p=0,000),
lo que evidencia la existencia de correlacion, direccion positiva de la relacion y una magnitud

considerable del coeficiente.

El resultado permite contrastar la hipdtesis general propuesta, cuyo enunciado es el que

sigue:

HG : Dado que la satisfaccion laboral representa una respuesta emocional del
colaborador hacia su cargo o funcion laboral que cuando se deteriora se traduce en
una mayor tendencia al desgano, la inasistencia y la renuncia al puesto de trabajo,
lo que incrementa la rotacion del personal y los costos de contratacion de la
empresa; es posible que exista una relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de

Arequipa, 2024.

Para el contraste de la hipdtesis, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, de
modo tal que si éste resulta significativo, se verifica relacion entre las variables, y en caso
contrario, se desestima la relacion. En términos operacionales, el enunciado se traduce en el
siguiente sistema de hipotesis:

Ho : Rho=0,sip>0,05

He : Rho#0,sip<0,05

De la tabla se tiene:

e Rho=0,688
e p=0,000
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Luego, se acepta la hipdtesis propuesta, HG, y se rechaza su correspondiente hipotesis
nula HO; eso es: existe correlacion positiva significativa. En sintesis, se acepta la hipdtesis
general propuesta: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. Se tiene asi una
relacion directa entre las variables, que indica que a medida que se incrementan las
puntuaciones en la escala de satisfaccion laboral, también se incrementan las de compromiso
organizacional. Esto implica que, a medida que los trabajadores se encuentren mas satisfechos
con las condiciones laborales que se les ofrece, también tienden a comprometerse mas con su

trabajo.
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Tabla 19 Satisfaccion laboral en funcion de los factores de caracterizaciéon

alto mediano bajo
Sexo frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
Hombre 25 59,5 27 42,2 55 42,3 107
Mujer 17 40,5 37 57,8 75 57,7 129
Total 42 100,0 64 100,0 130 100,0 236
Edad frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
21 - 30 afos 10 23,8 15 23,4 32 24,6 57
31 - 40 afios 16 38,1 26 40,6 55 42,3 97
41 - 50 afios 12 28,6 23 35,9 36 27,7 71
51 - 60 afios 2 4,8 0 0,0 6 4,6 8
61 a mas 2 4.8 0 0,0 1 0,8 3
Total 42 100,0 64 100,0 130 100,0 236
Nivel instruccion frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
Primaria 0 0 0 0 3 2,3 3
Secundaria 24 57,1 41 64,1 78 60,0 143
Superior 18 42,9 23 35,9 49 37,7 90
Total 42 100 64 100 130 100 236
Tiempo servicio frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
1 -5 afos 13 31,0 19 29,7 39 30,0 71
6 - 10 afos 20 47,6 28 43,8 55 42,3 103
11 - 15 afios 5 11,9 15 23,4 27 20,8 47
16 - 20 afios 1 2,4 2 3,1 8 6,2 11
21 amas 3 7,1 0 0,0 1 0,8 4
Total 42 100,0 64 100,0 130 100,0 236

En esta tabla se presenta la distribucion de las frecuencias entre los niveles de satisfaccion
laboral, considerando los factores de caracterizacion; para el caso se seleccionaron como
factores de caracterizacion el sexo, la edad, el nivel de instruccion y el tiempo de servicio. En
lo que respecta a género, la mayor frecuencia corresponde al nivel bajo de satisfaccion laboral
y sexo femenino (mujer), donde se registran 75 casos, de los 130 encontrados en este nivel de
satisfaccion laboral. En lo que concierne a edad, la mayor frecuencia corresponde al intervalo
de 31 a 40 anos, donde se registran 55 casos, de los 130 identificados en este nivel de
satisfaccion laboral. En cuanto a nivel de instruccion, la mayor frecuencia corresponde al
intervalo de 31 a 40 afios, donde se registran 55 casos, de los 130 identificados en este nivel de
satisfaccion laboral. Y en cuanto a tiempo de servicio, la mayor frecuencia corresponde al
intervalo de seis a 10 afios, donde se registran 55 casos, de los 130 identificados en este nivel

de satisfaccion laboral.

Estos resultados permiten contrastar la primera hipdtesis especifica sostenida, la que se

enuncia como sigue:
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Hi : Elnivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad Picantera
de Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacién el sexo,
la edad, el nivel de instruccion y el tiempo de servicio en el restaurante, se

distribuye en el nivel medio.

En términos operacionales, el enunciado se traduce en el siguiente sistema de hipdtesis:

Ho : Lamayor frecuencia no se distribuye en el nivel medio.

H; : Lamayor frecuencia se distribuye en el nivel medio.

De la tabla se tiene:

e En los factores de caracterizacion, fivajo) = 130; fmedio) = 64; f(alto) = 42

De donde,

®  fivajo) > f(medio)
o f(bajo) > faito)
Luego, se rechaza la hipdtesis propuesta, Hi, y se acepta su correspondiente hipdtesis nula
Ho; esto es: La mayor frecuencia no se distribuye en el nivel medio. En sintesis, se rechaza la
primera hipdtesis especifica propuesta: El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Sociedad Picantera de Arequipa, 2024, considerando como factores de caracterizacion el sexo,
la edad, el nivel de instruccion y el tiempo de servicio en el restaurante, no se distribuye en el

nivel medio.
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Tabla 20 Compromiso organizacional en funcién de los factores de caracterizacion

alto moderado bajo
Sexo frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
Hombre 3 60,0 63 49,2 41 39,8 107
Mujer 2 40,0 65 50,8 62 60,2 129
Total 5 100,0 128 100,0 103 100,0 236
Edad frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
21 - 30 afios 1 20,0 32 25,0 24 23,3 57
31 - 40 afios 1 20,0 51 39,8 45 43,7 97
41 - 50 afios 3 60,0 38 29,7 30 29,1 71
51 - 60 afios 0 0,0 5 3,9 3 29 8
61 a mas 0 0,0 2 1,6 1 1,0 3
Total 5 100,0 128 100,0 103 100,0 236
Nivel instruccion frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
Primaria 0 0 1 0,8 2 1,9 3
Secundaria 4 80,0 79 61,7 60 583 143
Superior 1 20,0 48 37,5 41 39,8 90
Total 5 100 128 100 103 100 236
Tiempo servicio frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje  frecuencia  porcentaje Total
1 - 5afos 2 40,0 27 21,1 42 32,8 71
6 - 10 afios 2 40,0 50 39,1 51 39,8 103
11 - 15 afios 1 20,0 22 17,2 24 18,8 47
16 - 20 afios 0 0,0 3 Y). 2 8 6,3 11
21 amés 0 0,0 1 0,8 3 2,3 4
Total 5 100,0 103 80,5 128 100,0 236

En esta tabla se presenta la distribucion de las frecuencias entre los niveles de
compromiso organizacional, considerando los factores de caracterizacion seleccionados (sexo,
edad, nivel de instruccion y tiempo de servicio). En lo que respecta a género, la mayor
frecuencia corresponde al nivel moderado de compromiso organizacional y sexo femenino
(mujer), donde se registran 65 casos, de los 128 encontrados en este nivel de compromiso. En
lo que concierne a edad, la mayor frecuencia corresponde al intervalo de 31 a 40 afos, donde
se registran 51 casos, de los 128 identificados en este nivel de compromiso organizacional. En
cuanto a nivel de instruccion, la mayor frecuencia corresponde al nivel de educacion secundaria,
donde se registran 79 casos, de los 128 identificados en este nivel de compromiso
organizacional. Y en cuanto a tiempo de servicio, la mayor frecuencia corresponde al intervalo
de seis a 10 afios, donde se registran 50 casos, de los 128 identificados en este nivel de

compromiso organizacional.

Estos resultados permiten contrastar la segunda hipdtesis especifica sostenida, la que se

enuncia como sigue:
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H> : Elnivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024, considerando como factores de
caracterizacion el sexo, la edad, el nivel de instruccion y el tiempo de

servicio en el restaurante, se distribuye en el nivel medio.

En términos operacionales, el enunciado se traduce en el siguiente sistema de hipdtesis:

Ho : Lamayor frecuencia no se distribuye en el nivel moderado.

H> : Lamayor frecuencia se distribuye en el nivel moderado.

De la tabla 19 se tiene:

e En los factores de caracterizacion, fivajo) = 103; fmoderado) = 128; fiaito) = 5
De donde,

o fimoderado) > f(bajo)

o  Tmoderado) > faito)

Luego, se acepta la hipotesis propuesta, Ho, y se rechaza su correspondiente hipotesis nula

Ho; esto es: La mayor frecuencia se distribuye en el nivel moderado. En sintesis, se acepta la
segunda hipotesis especifica propuesta: El nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024, considerando como factores de
caracterizacion el sexo, la edad, el nivel de instruccion y el tiempo de servicio en el restaurante,

se distribuye en el nivel moderado.
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Tabla 21 Analisis de correlacion entre significacion de la tarea y compromiso

organizacional

Compromiso

organizacional
Rho Spearman Significacion de tareas Coef, correlacion 577
Sig. (bilateral) ,000
N 236

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se presentan los resultados del andlisis de correlacion entre la primera
dimension de la satisfaccion laboral, significacion de la tarea, y el compromiso organizacional.
Para ello, se utilizé el coeficiente Rho de Spearman. El valor alcanzado del coeficiente fue
0,577, que resultdo altamente significativo (p=0,000), lo que evidencia la existencia de

correlacion, direccion positiva de la relacion y una magnitud moderada del coeficiente.

Este resultado permite contrastar la tercera hipdtesis especifica sostenida, la que se

enuncia como sigue:

Hs : Existe relacion significativa entre la significacion de la tarea y el compromiso

organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024.

Para el contraste de la hipdtesis, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, de
modo tal que si éste resulta significativo, se verifica relacion entre las variables, y en caso
contrario, se desestima la relacion. En términos operacionales, el enunciado se traduce en el

siguiente sistema de hipotesis:

Ho : Rho=0,sip>0,05
Hs : Rho=#0,sip<0,05

De la tabla se tiene:

e rtho=0,577
e p=0,000
Luego, se acepta la hipotesis propuesta, Hs, y se rechaza su correspondiente hipotesis nula
Ho; esto es: existe correlacion positiva significativa. En sintesis, se acepta la tercera hipdtesis
especifica propuesta: Existe relacion significativa entre la significacion de la tarea y el
compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. Se tiene
asi una relacion directa entre las variables, que indica que a medida que se incrementan las

puntuaciones en la escala de significacion de la tarea, también se incrementan las puntuaciones
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de compromiso organizacional. Esto implica que, a medida que los trabajadores consideran mas

significativo su trabajo, tienden a sentirse mas comprometidos con su trabajo.
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Tabla 22 Analisis de correlacidn entre condiciones de trabajo y compromiso organizacional

Compromiso

organizacional
Rho Spearman Condiciones de trabajo Coef, correlacion 1277
Sig. (bilateral) ,000
N 236

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se presentan los resultados del analisis de correlacion entre la segunda
dimension de la satisfaccion laboral, condiciones de trabajo, y el compromiso organizacional.
Para ello, se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman. El valor alcanzado del coeficiente fue
0,727, que resulto altamente significativo (p=0,000), lo que evidencia, por un lado, la existencia
de correlacion, y por otro, direccion positiva de la relacién y una magnitud considerable del

coeficiente.

Este resultado permite contrastar la cuarta hipotesis especifica sostenida, la que se

enuncia como sigue:

Hs4 : Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el compromiso

organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024.

Para el contraste de la hipotesis, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, de
modo tal que si éste resulta significativo, se verifica relacion entre las variables, y en caso
contrario, se desestima la relacion. En términos operacionales, el enunciado se traduce en el

siguiente sistema de hipotesis:

Ho : Rho=0,sip>0,05
Hs : Rho#0,sip<0,05

De la tabla se tiene:

e rtho=0,727
e p=0,000
Luego, se acepta la hipotesis propuesta, H4, y se rechaza su correspondiente hipotesis nula
Ho; esto es: existe correlacion positiva significativa. En sintesis, se acepta la cuarta hipdtesis
especifica propuesta: Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el
compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. Se tiene
asi una relacion directa entre las variables, que indica que a medida que se incrementan las

puntuaciones en la escala de condiciones de trabajo, también se incrementan las puntuaciones
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de compromiso organizacional. Esto implica que, a medida que los trabajadores valoran como

mejores sus condiciones de trabajo, tienden a mostrarse mas comprometidos con su trabajo.
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Tabla 23 Analisis de correlacién entre reconocimiento personal y social y compromiso

organizacional

Compromiso

organizacional
Rho Spearman Reconocimiento personal y ~ Coef, correlacion A5
social Sig. (bilateral) ,000
N 236

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se presentan los resultados del analisis de correlacion entre la tercera
dimension de la satisfaccion laboral, reconocimiento personal y social, y el compromiso
organizacional. Se utilizd también el coeficiente Rho de Spearman. El valor alcanzado del
coeficiente fue 0,451, que result6 altamente significativo (p=0,000), lo que evidencia, por un
lado, la existencia de correlacion, y por otro, direccion positiva de la relacién y una magnitud

moderada del coeficiente.

Este resultado permite contrastar la quinta hipdtesis especifica sostenida, la que se

enuncia como sigue:

Hs : Existe relacion significativa entre el reconocimiento personal y social y el

compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa,

2024.

Para el contraste de la hipotesis, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman, de
modo tal que si éste resulta significativo, se verifica relacion entre las variables, y en caso
contrario, se desestima la relacion. En términos operacionales, el enunciado se traduce en el

siguiente sistema de hipotesis:

Ho : Rho=0,sip>0,05
Hs : Rho=#0,sip<0,05

De la tabla se tiene:

e rho=0,451
e p=0,000
Luego, se acepta la hipotesis propuesta, Hs, y se rechaza su correspondiente hipotesis nula
Ho; esto es: existe correlacion positiva significativa. En sintesis, se acepta la quinta hipdtesis
especifica propuesta: Existe relacion significativa entre el reconocimiento personal y social y

el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. Se
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tiene asi relacion directa entre las variables, que indica que a medida que se incrementan las
puntuaciones en la escala de reconocimiento personal y social, también se incrementan las
puntuaciones de compromiso organizacional. Esto implica que, en tanto los trabajadores
consideren que su trabajo les proporciona reconocimiento a nivel personal y social, tienden a

demostrar mayor compromiso con su trabajo.
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Tabla 24 Analisis de correlacidn entre beneficios econdmicos y compromiso organizacional

Compromiso

organizacional
Rho Spearman Beneficios econdmicos Coef, correlacion ,734™
Sig. (bilateral) ,000
N 236

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla se presentan los resultados del andlisis de correlacion entre la tercera
dimension de la satisfaccion laboral, beneficios econdmicos, y el compromiso organizacional.
Se utiliz6 también el coeficiente Rho de Spearman. El valor alcanzado del coeficiente fue 0,734,
que resulto altamente significativo (p=0,000), lo que evidencia, por un lado, la existencia de
correlacion, y por otro, direccion positiva de la relacion y una magnitud considerable del

coeficiente.

Este resultado permite contrastar la sexta hipotesis especifica sostenida, la que se enuncia

como sigue:

Hs : Existe relacion significativa entre los beneficios econémicos y el compromiso

organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024.

Para el contraste de la hipotesis, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, de
modo tal que si éste resulta significativo, se verifica relacion entre las variables, y en caso
contrario, se desestima la relacion. En términos operacionales, el enunciado se traduce en el

siguiente sistema de hipotesis:

Ho : Rho=0,sip>0,05
He : Rho=#0,sip<0,05

De la tabla se tiene:

e rtho=0,734
e p=0,000
Luego, se acepta la hipotesis propuesta, He, y se rechaza su correspondiente hipotesis nula
Ho; esto es: existe correlacion positiva significativa. En sintesis, se acepta la sexta hipdtesis
especifica propuesta: Existe relacion significativa entre los beneficios econdomicos y el
compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. Se tiene
asi una relacion directa entre las variables, que revela que a medida que se incrementan las

puntuaciones en la escala de beneficios econémicos, también se incrementan las puntuaciones
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de compromiso organizacional. Esto implica que, en tanto los trabajadores consideren que su
remuneracion y otros beneficios econdmicos son relevantes, tienden a demostrar mayor

compromiso con su trabajo.
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CONCLUSIONES
Primera. Como conclusidn general, se encontro relacion significativa entre la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional del trabajador en la Sociedad Picantera
de Arequipa, 2024. En ese sentido, se encontrd un coeficiente de correlacion de
Spearman positivo, altamente significativo (p=0,000) y de magnitud
considerable (rho=0,688), lo que indica una relacion directa entre las variables.
Esto es, a medida que la satisfaccion laboral se incrementa, también se
incrementa el compromiso con la organizacion por parte de los trabajadores. Esto
implica que, a medida que los trabajadores de los establecimientos que
conforman la Sociedad Picantera de Arequipa se encuentren mas satisfechos con
su trabajo y con los diferentes aspectos que lo definen, también tenderan a

mostrarse mas comprometidos mas con el trabajo que realizan.

Segunda.  El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024, se distribuye en el nivel bajo (55,1%). Considerando los factores
de caracterizacion, 57,7% de este grupo son mujeres; 42,3% tienen edades
comprendidas entre los 31 y 40 afios; 60% ha alcanzado el nivel de educacion
secundaria; y 42,3% se encuentra laborando en su respectiva picanteria entre seis

y 10 afios.

Tercera. El nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024, se distribuye en el nivel moderado (54,2%).
Considerando los factores de caracterizacion, 50,8% de este grupo son mujeres
y 49,2% varones; 39,8% tienen edades comprendidas entre los 31 y 40 afos;
61,7% ha alcanzado el nivel de educacion secundaria; y 39,1% se encuentra

laborando en su respectiva picanteria entre seis y 10 afios.

Cuarta. Existe relacion significativa entre los niveles de significacion de la tarea y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024. En ese sentido, se encontré un coeficiente de
correlacion de Spearman positivo, altamente significativo (p=0,000) y de
magnitud moderada (rho=0,577), lo que indica una relacion directa entre las

variables. Esto es, a medida que la significacion de la tarea es mas elevada,
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también se incrementa el compromiso con la organizacion por parte de los
trabajadores. Esto implica que, a medida que los trabajadores de los
establecimientos que conforman la Sociedad Picantera de Arequipa consideren
mas significativo su trabajo, también tenderan a demostrar mayor compromiso

con su trabajo.

Quinta. Existe relacion significativa entre los niveles de condiciones de trabajo y los
niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad
Picantera de Arequipa, 2024. Esto se evidencia en el coeficiente de correlacion
de Spearman encontrado, positivo, altamente significativo (p=0,000) y de
magnitud considerable (rho=0,727), lo que indica una relacion directa entre las
variables. Esto es, a medida que la valoracion de las condiciones de trabajo se
incrementa, también se incrementa el compromiso con la organizacion por parte
de los trabajadores. Esto implica que, a medida que los trabajadores de los
establecimientos que conforman la Sociedad Picantera de Arequipa valore como
mejores sus condiciones de trabajo, también tenderan a mostrarse mas

comprometidos mas con el trabajo que realizan.

Sexta. Existe relacion significativa entre los niveles de reconocimiento personal y
social y los niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la
Sociedad Picantera de Arequipa, 2024. En ese sentido, se encontr6 un coeficiente
de correlacion de Spearman positivo, altamente significativo (p=0,000) y de
magnitud moderada (rho=0,451), lo que indica una relacion directa entre las
variables. Esto es, mientras mayor es el reconocimiento personal y social que se
obtiene del trabajo, también es mayor el compromiso con la organizacién por
parte de los trabajadores. Esto implica que, en tanto los trabajadores de los
establecimientos que conforman la Sociedad Picantera de Arequipa consideren
que su trabajo les proporciona reconocimiento a nivel personal y social, también

tenderan a demostrar mayor compromiso con su trabajo.
Sétima. Existe relacion significativa entre los niveles de beneficios economicos y los

niveles de compromiso organizacional de los trabajadores en la Sociedad

Picantera de Arequipa, 2024. Esto se evidencia en el coeficiente de correlacion
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de Spearman encontrado, positivo, altamente significativo (p=0,000) y de
magnitud considerable (rho=0,734), lo que indica una relacion directa entre las
variables. Esto es, a medida que se obtienen mayores beneficios econdmicos,
también se incrementa el compromiso con la organizacion por parte de los
trabajadores. Esto implica que, a medida que los trabajadores de los
establecimientos que conforman la Sociedad Picantera de Arequipa consideren
que su remuneracion y otros beneficios econdmicos recibidos por su trabajo son
relevantes, también tenderan a mostrarse mas comprometidos mas con el trabajo

que realizan.
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RECOMENDACIONES

Primera. A los directivos de la Sociedad Picantera de Arequipa, a los propietarios y
gerentes de las picanterias que la integran, asi como a las instituciones
universitarias de la region y a sus docentes, se les recomienda proseguir con la
linea de investigacion iniciada aqui, desde perspectivas mas amplias (mas
variables) y diferentes que la seguida en este estudio, a fin de profundizar en el
conocimiento del impacto social y econdmico que este tipo de actividad tiene

entre la poblacion.

Segunda.  Alos directivos de la Sociedad Picantera de Arequipa, asi como a los propietarios
y gerentes de las picanterias que la integran, se les recomienda identificar en
forma particular (por restaurante y area de trabajo) los factores y elementos
particulares que resultan perjudiciales para la satisfaccion laboral de los
trabajadores, con el objeto de delinear a futuro mediato propuestas de

intervencion que contribuyan a elevar sus niveles de satisfaccion.

Tercera.  Alos directivos de la Sociedad Picantera de Arequipa, asi como a los propietarios
y gerentes de las picanterias que la integran, se les recomienda identificar en
forma particular (por restaurante) componentes e indicadores especificos
particulares de la actividad diaria que resultan perjudiciales para el compromiso
demostrado por los trabajadores hacia su organizacion, con el objeto de elaborar

propuestas de intervencion que contribuyan a potenciar su compromiso.

Cuarta. A los propietarios y gerentes de las picanterias que integran la Sociedad
Picantera de Arequipa, establecer acuerdos de cooperacion con instituciones
universitarias del ambito regional, con el objeto de recibir capacitaciones
frecuentes en la historia, significado e impacto social que caracteriza a las
picanterias, de modo que los trabajadores que acceden a los puestos laborales
adquieran conciencia de la relevancia cultural y turistica de la actividad que

realiza este sector restaurantero.
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Quinta. A los propietarios y gerentes de las picanterias que integran la Sociedad
Picantera de Arequipa, solicitar asesorias de especialistas en torno al disefio y
conformacion de ambientes fisicos y organizacionales que favorezcan el
desempefio de los trabajadores, a fin de reducir las posibilidades de descontento

en relacion a otras propuestas laborales que pudieran surgir.

Sexta. A los propietarios y gerentes de las picanterias que integran la Sociedad
Picantera de Arequipa, realizar reuniones periodicas para discutir el desempefio
y los objetivos del negocio; fomentando asi un ambiente donde los trabajadores
se sientan reconocidos y dispuestos a expresar sus ideas, preocupaciones y

sugerencias en favor de la organizacion.

Sétima. A los propietarios y gerentes de las picanterias que integran la Sociedad
Picantera de Arequipa, se les recomienda enfaticamente ser respetuosos de los
procedimientos normativos que sefiala la ley peruana en cuanto a la situacion
laboral (contrataciones, beneficios sociales) que corresponde a los trabajadores,
y de los beneficios econdmicos que le corresponden, con el objeto de crear una
atmosfera laboral donde el trabajador pueda sentirse no solo respetado, sino
apoyado en cualquier circunstancia legitima en la que éste pueda ampararse en

el tamafio y en la condicion juridica de la picanteria.
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existe entre los niveles de
beneficios econdmicos y los
niveles de compromiso
organizacional de los
trabajadores en la Sociedad

Picantera de Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa
entre los niveles de beneficios
econoémicos y los niveles de
compromiso organizacional
de los trabajadores en la
Sociedad Picantera de
Arequipa, 2024.
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Anexo 2
Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO CON LA
ORGANIZACION

Estimado(a) colaborador:

Este cuestionario tiene como propdsito conocer algunos aspectos de su vinculacidon con
el restaurante (picanteria) donde usted trabaja. En la primera parte, se le pide que
proporcione informacion general sobre usted; en la segunda parte, se le presenta una
escala para evaluar qué tan satisfecho esta usted con su trabajo en el restaurante
satisfaccion laboral; y en la tercera parte, se le presenta una escala que evalla cuan
dispuesto esta usted a continuar su relacion laboral con el restaurante

Por lo tanto, le pedimos que responda TODOS los items con veracidad y objetividad,
llenando TODOS los espacios en blanco con letra clara y legible, y colocando un aspa
(X) donde considere que es la mejor respuesta a las preguntas formuladas.

Recuerde que la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas,
ya que son sélo opiniones.

PRIMERA PARTE: INFORMACION GENERAL
0.0 Establecimiento:

0.1 Sexo: H [x 1
Mk 2

0.2 Edad:

0.3 Nivel de instruccion

1 Sin estudios
2 Primaria

3 Secundaria
4 X4

Xx| Superior

0.4 Tiempo que trabaja en el restaurante:

SEGUNDA PARTE: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacién, se le presenta una serie de opiniones. Le pedimos que responda con
total sinceridad, marcando con un aspa la alternativa que considere expresa mejor su
posicion al respecto. Para ello, tome en cuenta la siguiente escala:

TA : Totalmente de acuerdo

A : De acuerdo
I : Indeciso
D : En desacuerdo
TD : Totalmente en desacuerdo
ENUNCIADO TA A I ED TD
1. Los trabajadores nos sentimos muy satisfechos XX XX

trabajando en este restaurante.

2. La gerencia del restaurante se esfuerza por hacer que XX XX
nos sintamos satisfechos con el trabajo.
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3. Ladistribucion fisica del restaurante facilita la XX XX XX
realizacion de mis labores.

4. Mi sueldo es muy bajo, considerando las tareas que XX XX
hago.

5. Creo que el trabajo que hago es muy adecuado parami XX XX XX
forma de ser.

6.  Prefiero realizar mi trabajo manteniendo distancia de
mis comparieros.

7. Llevarse bien con mis superiores mejora la calidad del XX XX
trabajo.

8. En este trabajo hay posibilidad de ganar mas en el Xx XX XX
futuro.

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

10. Me siento maltratado por mis superiores. XX XX XX

1. El horario de trabajo me resulta incémodo. XX XX XX

12. Creo que el sueldo que recibo es bastante aceptable XX [XX]
para mi medio.

13. Estoy contento con los resultados que obtengoenmi XX [XX] XX
trabajo.

14. Creo que las tareas que realizo no tienen importancia. XX XX XX

15. En este trabajo existen las comodidades necesarias XX XX XX
para hacer bien mis tareas diarias.

16. Tengo la sensacién de que me estan explotandoenmi XX XX XX XX
trabajo.

17. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a). XX

18. Compartir el trabajo con otros comparieros me aburre. XX [XX]

19.  Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. XX

20. Este trabajo me permite satisfacer mis expectativas
econdémicas.

21. Me siento contento con la actividad que realizo. XX XX

22. Aqui no te reconocen el esfuerzo si trabajas horas XX XX

extras.

TERCERA PARTE. ESCALA DE COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

En esta parte, le pedimos que responda marcando con un aspa la alternativa que
considere expresa mejor su posiciéon al respecto. Para ello, tome en cuenta la siguiente
escala:

TA : Totalmente de acuerdo

A . De acuerdo

| : Indeciso

ED : En desacuerdo

TD : Totalmente en desacuerdo
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ENUNCIADO

>

1. Los trabajadores nos sentimos muy comprometidos con
las metas de este restaurante.

X

x| -
XS
X o

2. La gerencia del restaurante se esfuerza por hacer que
nos comprometamos con el trabajo.

X
X
X

3. No me siento relacionado emocionalmente con este
restaurante.

X
E &

X
X

4. Actualmente, permanecer en este restaurante es para
mi un asunto de necesidad y de gusto personal.

X
X
X
X

5. Me sentiria culpable si renunciara al restaurante en este
momento.

X
]
X
X

6. Me sentiria muy contento si contintio trabajando en este
restaurante durante mucho tiempo.

]
X
]
X

7. En este momento, seria muy dificil para mi dejar el
restaurante, aun si deseara hacerlo.

X
X
X

Este restaurante merece mi lealtad.

Este restaurante tiene para mi un significado personal
muy importante.

B
B

10.  Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en este
restaurante, consideraria trabajar en otra parte.

E X [

X
X

11. Le debo muchisimo a mi trabajo en este restaurante.

12. No me siento como “parte de la familia” en este
restaurante.

E&
B

13.  Sirenunciara al restaurante en este momento muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas.

B EE B BE B B EEEE R

X

X
X X

14.  No me siento obligado a permanecer con mi empleador
actual.

X
X
X
X

15. No siento que pertenezca a este restaurante.

16. Sirenunciara a este restaurante pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas.

FE B § BE B EEX

B
B

17. En este momento, yo no renunciaria a este trabajo,
porque me siento obligado con quienes trabajan aqui.

¥ &

X

X
E X

X

18. Realmente, siento los problemas de este restaurante,
como si fueran mios.

X
X
X
X
X

19. Una de las consecuencias de renunciar a este
restaurante seria encontrar pocas alternativas laborales.

X
X
X

20. Aunque fuera beneficioso para mi, creo que no es
correcto que renuncie ahora a este restaurante.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 3
Constancias de validacion del instrumento

-

141
1.2

Apellidos v nomiires

Grado scadémico

Inztilucitn dande labara

Titubky del estudia

In=trurmanto & evausr

Audora del instrumendo

UNIVER SIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA .
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GEMERALES

PEFRA MOYA, HANCY MILAGROS

MAGISTER &

Direccion de Servicios Académicos, Magister Sociedad Anonima
Cerrada (Oficina Registral Moguegua: Partida N#11015988)

Eatisfaccien laboral y su relacion con el compromiso organizacional de
los trabajadores de I3 Sociedsd Picanters d= Arsguips, 2024

Cuestionario de Satisfaccion Laboral y Compromiso oon ka Organizacion

Jumily Alzjandra Herrera Lazo, Giancarls Frank Rodriguez Ponce

Il. CRITERIOS DE EVALUACION

Menos de 145 puntos Mo valido —  Refarmuar instrumenio
De 145 a 1683 puntas walicks = Mejorar instrumento
D 164 3 182 punias ik —  Precear indicadornas
D 183 a 200 puntas Wik —  Aplcar
. ASPECTOS A EVALUAR
Defokenie | Reguar Bluned - Emcihenle
INDICADDREE CRITERIOE L
(R ] g-11 12-14 18 - 20
1817
1. | CLARIDWD Esla formulado con lenguale apraniedo 19
. Los Hems Se axpresan en oanducias
Z QBJETWVIDAL P ——— 18
- = Es adecuads ol avanos de a chenoa y
3o [ACTUALIDAD becnoiogia en la profesion 18
4. | ORGAMIFACHIN Exbsbe anpanzackin kgka 20
comprende aspacios del dominks fedion
5o | SUFICIENCIA e la wariabbke en cantidad w calded 20
Fermile valorar DS aEpbobod Eapenicos
B MHTEMCIONLGLDAD ae eetadia 20
- ¢ basa on aspboicd bedrkoo < centifcos
? COMEIETENCI & sobre ol lema 20
" Enkie coberencia enire dmenslones o
-] COHERENLCIA Indicadores 20
La esimbegia responde al propésio del
9 METODOLOGIA r— 18
N [T niUeYas oauias oara  la
10, | CONVENIERCIA Investigacitn y consiracciin de boorixs 18
SUETOTAL 183
VALOJRACION CUAHNTITATIVA 183
COPINKCM DE AFLACARILIDED EFLICAELE
Arequips (Pera) . Setiembre de 2023
cladad G5 o
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1.1
1.2

1.3

14

1.5
1.6

Mpellidos y nombires

Grado académico

Inztilucitn donde labara

Tituks dal sstudia

Instrumanio & evaluar

Autora del instrurmeanio

UNIWVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA ]
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

CAMPOSE LIZARZASURL, WILLLAM BRITALDO

DOCTOR

Instituio Magizter de Estudios para 2l Desarmalla

Eatisfaccion lzboral y su relacién con el compromiso organizacional de
los trabajadores de |3 Sociedad Piganiers de Areguipa, 2024

Cuestionaric de Satisfaccidn Laboral y Compromisa oon ks Organizacidn

Jumily Alejandra Harrera Lazo, Giancardo Frank Radriguez Poncs

Il. CRITERIOS DE EVALUACION

Meanss de 145 puntos Mo vlide — Refarmular instrumento
D= 145 a 183 puntas walick = Majorar instrumento
De 164 a 182 puntas walicks = PreceEar indicadonas
D 153 2 200 puntas willidk —  Mphcar
ll. ASPECTOS A EVALUAR
My
IHDIC BES CRITERIGES Defokenie | Reguar Buana buena Excalenin
[HEE-] a9-11 12 -14 18 - 20
1817
1. | CLARIDAD Eslia formulado con lenguaje aprapkedo 18
. Lo Hems se axpresan an oonducias
z OBJETHIDALL anservables 20
- " Es adeocuado a avanos de ki cleEnoia v
3. [ AGTUALIDAD tescraingla &n la prafesidn 18
4. | ORGAMIZACKOM Eulste arganzackin ks 20
camprende aspecios del domink dedroo
5 SUFICIENCIA, e fa warlao ke en cantidad y caldad 0
Fermie valorar los aspecios eoneoilicos
=3 MTEMIIONAL DAL de esiudio 16
- Se basa en aspeohos hednoo « centlicos
7 COMEIETEMCIA sobre ol lema 18
. Eaxtsie cohwrencia enine dmensiones o
2 COHERENCIA indicadones 20
La estalega responde o proposio del
= METODOLOGIA eshudio 20
N Gemera nuevas  paulas  para  la
18] CONVENIERTIA Ineesiigadtn ¥ conSirccian de bearas 20
SUETOTAL 183
WVALORACION CUANTITATIVA 183
OFINKSH DE AFLICABILIDGD APLICABLE
Arequips (Perd) . Setiembre de 2023
cladad BT FLE
A i
5
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Anexo 4
Prueba de normalidad para las variables

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Satisfaccion laboral 236 100,0% 0 0,0% 236 100,0%
Compromiso organizacional 236 100,0% 0 0,0% 236 100,0%
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,202 236 ,000 ,868 236 ,000
Compromiso organizacional ,105 236 ,000 ,960 236 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Obtenidos y sistematizados los datos, se examin6 la normalidad de su distribucion para
decidir el tipo de coeficiente de correlacion a utilizar al examinar la relacion entre las
variables: si estadisticos paramétricos o no paramétricos. Dado que se trata de un conjunto
de 236 casos, se utiliz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que se recomienda para el
caso de muestras con mas de 50 elementos. En este caso, se encontro que la significacion
de la prueba es mucho menor que el nivel de significancia asumido (0,05), lo que indica
alejamiento muy significativo de la normalidad. Por lo tanto, dado que las dos variables
en estudio no presentan una distribucion normal, el andlisis de correlacion debe realizarse
considerando estadisticos no paramétricos. En es linea, para los andlisis de correlacion

entre las variables, se utilizd, entonces, el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Anexo 5

Matriz de sistematizacion de datos
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mod”™ 12
med” 21
mod” 15
mod™ 1
bajo " 15
maod” 17
bajo ™ 16
med” 17
mod” 15
mod ™20
mod” 19
bajo ™ 14
mod” 18
mod™ 20
bajo” 3
alta 7 21
bajo " 18
mod" 15
med™ 22
ala 18
alta T 21

bajo
mod
mod
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mod
alto
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mod
maod
miod
mod
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bajo ¥ 12
bajo 7 12
bajc " 1
bajo” 4
bajo” 3
bajc " 10

mod”

21

bajo ™ 1
bajo 7 10
mod" 24
bajo 7 13
mod” 18

mod”

21

bajo " 10
bajo ¥ 13

med”

21

mod” 12
bajo 7 14
med” 13
mod” 16
mod” 14
med" 22
mad” &
mod” 14
maod” 13
bajo " 10
mod" 22
maod” 17
bajo 7 12

med”
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mod” 16
mod” 14
med” 19
mod” 18
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43
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beaji
bajo
bajo
beaji
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beaji
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beaji
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beaji
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mod
beaji
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bajo
mad
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mod
bajo
miod
mad
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mod
mad
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mod
o
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beaji
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mod
beaji
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beajo
o
miod
beaji
o
brajo
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13 e
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12116
12z e
122 e
124 Mtg
125 g
125 Mte
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128 17
123 o7
120 17
12117
13z o7
122 fr7
124 Tty
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126 iz
127 Mg
128 Mg
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140 Mg
141013
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143 i3
144 zn
15 Mzn
145 z0
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1z
143 ozt
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13
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med " 15
ala T2
med F22
ala 719
alvo T20
bajo © 10
bajo ™ 2
ale 721
bajo” 8
bajo ™ 10
med ™ 17
bajo” &
alo ¥ 7
med” 7
med " 14
bajo” 9
med” &
med ™ 15
med” §
med” 7
bajo ™ 11
bajo 7 10
basje” 9
alka 20
med” 3
med 722
ala ¥ 13
med ™ 12
med”
ao ¥ 7
med ™ 11
baje ™ 11
med 17
med 17
bajo
bajo T
bajo 9
bajo 8
bajo ¥
alta
alta 18
alta
bajo 3
bgjo 11
alke 1
bajo ¥
bajo 9
bajo 10
bajo 8
med 139

-

RFS

n =
med " 12
alo Foa
alto F B
ale F 19
alta 723
bajo ™ 7
bajo ™ 10
al P22
baio " &
bajo ™ 7
med " 17
bajc” 4
bajo ™ &
bajo ™ &
med” 5
baio " &
bajo™ 3
med 25
[
bajo ™ 7
bajo™ 3
bajo” 7
baio " 5
alto Pz
bajo ™ 3
alta 715
med ™ &
med” 7
bajoF 10
baio” 7
bajo™ 3
bajo ™ 14
med
med A
bajo &
bajo T
bajo &
2
2
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bajo
bajo
ale
med 13
alto
bajc &
bajo 3
alto
bajo 3
bajo &
bajo T
bajo 7
alo 25
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med 17
alta P20
med ™ 15
alka 717
alta 721
bajo ™ 11
bajo ™ 8
alo F22
baje” &
baja ™ 11
med ™ 18
bajo ™ 10
baja ™ 7
bajo ™ 7
bajo 712
baje” g
bajo ™ 10
ala 718
]
baja ™ 7
bajo ™ 10
bajo 710
baje” 8
alta T2z
baje ™ 7
med 725
bajo * 12
bajo 7 12
bajo”
baje” g
bajo 7 12
med ™ 10
bajo 13
bajo 14
bajo 8
bajoe T
bajo &
bajo 8
bajo 10
alva
alta
alto
bajo 10
bajo &
alto A
bajo 7
baja T
bajo 12
bajo 7
alko 17
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med
alto
med
med
alva
bajo
bajo
alva
bajo
bajo
med
bajo
bajo
bajo
med
bajo
bajo
med
bajo
bajo
bajo
bajo
bajo
alto
bajo
alva
med
med
bajo
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med
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med
med
bajo
bajo
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alva
alto
alto
bajo
bajo
alto
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bajo
med
bajo
med
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med 2 20 mod” 15
e 2 2 mod” 6
med 8 2 mod” 1B
alte 4 10 bajo” 10
ato 8 13 mod™ 13
bajo 4 13 bajo™ 1
bajo 4 16 mod” 10
e 7 19 mod” 16
bajp 4 12 bajo " 10
bajo & 17 mod” 16
med 4 15 mod” 12
bajo 4 M bao" 10
bajo 4 10 bajo” 7
bajo 4 12 bajo™ N
med 7 13 bajo" 17
bajp 7 13 bajo "7
bajo 2 1 bajo”™ 10
med 4 20 mod” 12
bajo 2 12 bajo” @
bajo 3 13 bajo" 10
bajo 4 16 mod” 12
bajo & 16 mod” 14
bajp 6 18 mod™ 13
ato 6 13 bajo" 16
bajo 2 12 bajo” @
st 10 23 ako F24
med & 15 mod” 16
med 7 13 bajo" 16
bajo 2 12 bajo" 12
bajp 5 11 bajo” 11
med 5 15 mod” 14
bajo 4 168 mod” 12
med & 17 mod 18
med & 15 mod 16
bajo 3 14 bajo 13
baje 2 13 bajo 1
baja 3 12 bajo 12
bajo 2 13 bajo 16
bajo 4 17 mod 15
a3 1@ mod 18
alts 2 15 mod 21
ko 4 22 mod 18
bajoe 3 14 bajo A7
baja 5 17 mod 12
alte 3 15 mod 10
bajo 3 16 mod 12
baja 3 15 mod 12
bajo ¥ 189 mod 19
bajo 3 12 bajo 1
alke & 1F mod 21
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n =

med” 13
miod " 20
mod " 22
bajo ™ 2
med” 20
bajo ¥ 12
bajo™ 4
mod” 13
bajo " 8
mod” 18
bajo ™ 14
bajo " 12
bajo ™ 7
bajo ™ 10
mod” 13
med” 20
bajo ™ &
mod” 17
baje " 1
bajo ™ 3
bajo ™ 12
bajo " 18
med” 17
mod” 13
bajo ™ 4
alta 726
mod " 20
mod” 13
bajo ™ 7
bajo " 1
bajo ™ 1€
bajo ™ 12
mod 18
mod 22
bajo 11
bajo 10
bajo 4
mod 10
mod 15
mod 14
mod 12
miod
mod 9
bajo 14
bajo 18
bajo 11
bajo 10
miod
bajo 8
o

n
mod
mod
mod
bajo
mod
biajo
bajo
mod
bajo
mod
bajo
bajo
biajo
bajo
mod
mod
bajo
mod
bajo
biajo
bajo
mod
mod
mod
bajo
alto

mod
mod
bajo
bajo
mod
bajo
mod
mod
bajo
bajo
bajo
bajo
mod
bajo
bajo
alto

bajo
bajo
mod
bajo
bajo
alto

bajo
mod
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miod
miod
miod
bajo
miod
bajo
bajo
miod
bajo
miod
bajo
bajo
bajo
bajo
miod
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bajo
mod
bajo
bajo
bajo
miod
miod
miod
bajo
ala

miod
miod
bajo
bajo
miod
bajo
miod
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bajo
bajo
bajo
bajo
miod
miod
miod
alto

bajo
miod
bajo
bajo
bajo
miod
bajo
mod
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151 021
152 oz1
152z
154 021
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157 fozz2
152 M2z
153 zz
160 z2
161z
162 Mzz
163 z2
164 2z
165 M2z
166 23
167 2z
155 24
164 24
7o fze
17124
172 z6
172 Mze
174 fozs
175 26
175 Mz6
177 Moz
172z
1rafze
120 Tz
12170z
152 Mze
a2z
124 27
185 27
126 M2z
1e7 Mz
1a8 fza
123 Mz
190 Mz
19123
192 Mz
193 Mzy
134 Tza
195 2y
195 Mz
157z
195 M2y
133 fzg
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Fe oz 3z 7
Fa o3 4 1
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Falails 22
Fa 2z z 3
1.2 &+ =
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F2 4 8 =
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Fi 3 4 3
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Fz 4 7 =
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Falz3 &
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alto
alto
alto
alto
bajo
bajo
bajo
med
bajo
bajo
alto
bajo
bajo
bajo
alto
bajo
bajo
bajo
alo
bajo
alto
bajo
alto
med
med
alto
alto
bajo
bajo
med
bajo
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alto
bajo
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med
bajo
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bajo
bajo
alto
alto
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ale 2z
ale 2z
alto T22
alo P24
bajo ™ 3
med” &
bajo ™ 10
bajo " &
bajo ¥ 7
bajo ™ 4
alto 723
bajo ™ &
bajo ™ &
bajo ¥ 10
ale P22
bajo ™ 7
bajn " 5
bajo ™ &
ale 23
bajoF &
alo P24
bajo " &
ale F2a
med 25
med” &
alo P24
alke © 21
bajo " &
bajo ™ 10
alte 25
bajo 7 10
bajo ™ &
bajo ™ &
bajoF 4
bajo ™ 3
alo 721
bajo* 7
bajo ™ &
med 16
bajo &
bajo 2
bajo &
bajo 10
bajo 7
al 23
bajo 15
baje T
alto 24
alto 20
bajo &
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alta T 21
alte 21
alvo F23
alte 23
bajo” 7
baje " 10
bajo ™ E
baje ™ 11
baja " 7
bajo " 3
o 7 21
bajo” &
bajo " 3
bajo” 4
alta 23
bajo” 2
baje " 10
bajo ™ 11
alta 22
baja ™ 4
alta T 21
bajo” §
alta P22
alta 718
bajo " 15
alt Fz2
alta 22
bajo” 7
bajo” 7
alta 719
baje” @
bajo” &
bajo” 3
bajo " 3
bajo” 3
alta 719
bajo” B
bajo” 3
med 20
bajo 10
bajo %
bajo 10
bajo 3
bajo &
Al 23
med 8
bajo &
alta 21
alta 20
bajo 10
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alto
alto
alto
alto
bajo
bajo
bajo
bajo
bajo
bajo
alto
bajo
bajo
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alto
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bajo
bajo
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alto
bajo
alto
med
med
alto
alto
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alto
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alto
bajo
bajo
alto
bajo
bajo
bajo
bajo
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alto
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alto
alto
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9
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44
=
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%
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s
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9
8
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£
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alto
At
alto
bajo
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At
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bajo
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bajo
alto
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alvo
med
med
alvo
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At
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med
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bajo
bajo
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bajo
it
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alvo
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mod ™20
med” 19
alta 717
bajo ™ 19
med” 13
mod” 18
baja ™ 17
bajo " 12
mod” 12

bajo ™
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maod” 17
bajo ™ 15
bajo " 16
bajo ™ 12
mod" 18
baje ™ 11
bajo 16
bajo ™ 16
med” 18
baja F 17
mod” 18
bajo " 12
mod”™ 15
mod”™ 17
bajo ™ 16
mod™ 17
med” 17
bajo ™ 12
baja ™ 11
bajo ™ 14
bajo 4
baja ™ 17
bajo " 12
]
mod” 18
bajo " 16
bajo ™ 11
bajo ™ 12

maod
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mod
bajo
mod
bajo
bajo
miod
mod
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4
12
2

1
1
7
Lt
12
17
17
7
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mod” 12
med” 15
mad” 21
mod” 18
bajo ™ 1
mod” 17
mod” 10
maod” 19
bajo F 10

bajo ™

3

maod” 13
mod” 3
mod” 18
bajc " &
mod” 18
bajo 7 10
mod” 18
mod” 18
med” 18
mod” 18
mod” 18
bajo ™ 11
mod” 18
mod” 15
mod” 14
mod” 18
med” 18
bajc” 4
bajo 7 12
bajo 715
bajo " &
mod” 18
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mod" 20
mod” 18
maod” 15
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mod
mod
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