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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Com-
promiso Organizacional en colaboradores de una empresa Retail, Lima, 2014. Es un estudio de tipo descripti-
vo-correlacional con disefio no experimental de corte transversal. Los instrumentos utilizados fueron: la Escala
de Satisfaccion Laboral, elaborada por Materan (2007) y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen
y Meyer (1990). La muestra estuvo compuesta por 136 colaboradores contratados. Los resultados obtenidos
confirman la hipdtesis de que existe una relacion positiva y significativa entre el Compromiso Organizacional y
la Satisfaccion Laboral. Asimismo, se encontrd una relacion positiva significativa entre los factores intrinsecos
y los componentes afectivo, continuacion y normativo del Compromiso Organizacional. También, se encontr6
una relacion positiva significativa entre los factores extrinsecos y el componente afectivo del compromiso or-
ganizacional. Mientras que los componentes de la inteligencia emocional, intrapersonal y manejo de estrés no
fueron significativos.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional, Compromiso Afectivo, Compromiso de
Continuacién, Compromiso Normativo, Motivacion Intrinseca y Motivacion Extrinseca.

Abstract

This research aims to determine the relationship between job satisfaction and organizational commitment in em-
ployees of a company Retail, Lima, 2014. It is a descriptive-correlational study with no experimental cross-sec-
tional design type. The instruments used were: Job Satisfaction Scale developed by Materan (2007) and Orga-
nizational Commitment Scale by Allen and Meyer (1990). The sample was composed 136 employees hired.
The results confirm the hypothesis that there is a positive and significant relationship between organizational
commitment and job satisfaction. Also, a significant positive relationship between intrinsic factors and affec-
tive, continued and regulatory components of organizational commitment was found. In addition, a significant
positive relationship between extrinsic factors and the affective component of organizational commitment was
found. While the components of emotional intelligence, intrapersonal and stress management were not signifi-
cant.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Affective Commitment, Continued Commitment,
Normative Commitment, Motivation Intrinsic and Extrinsic Motivation.
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Introduccién

Las organizaciones se han desarrollado a través de los
siglos, debido a que a nivel mundial se han generado
cambios sociales, econémicos, politicos, culturales,
tecnoldgicos, entre otros (Werther y Davis, 2008).
Durante el siglo XX, las empresas tomaron gran
interés en como incrementar la productividad de la
organizacion, procurando el bienestar del individuo
(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001). Como sefiala
Alas (2007), las organizaciones son mucho mas que
Unicamente medios para proveer de bienes y servicios
a la sociedad, ya que las personas pasan gran parte de
su vida dentro de ésta, la cual tiene profunda influen-
cia en su comportamiento.

Por otra parte, el individuo que acude a una organi-
zacion lo hace porque tiene una serie de expectativas
que espera cumplir a través de ella (Morgan, 1997).
Algunas se han preocupado por mantener a sus co-
laboradores, pues reconocen las contribuciones que
éstos hacen (Lee y Chang, 2008), y llegan a la con-
clusién que la forma de lograrlo es procurando que
se sientan contentos, aunque como sefialan Moynihan
y Pandey (2007), no resulta facil. Existe una serie
de factores determinantes o caracteristicas que pue-
den generar o no satisfaccion y compromiso (Galup,
Klein y Jiang, 2008); por lo tanto, la relacion dina-
mica organizacidn-colaborador, conforma un sistema
integrado y cualquier cambio que suceda en uno de
ellos afectara inevitablemente al otro.

En este sentido, las variables Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional ademas de ser claves en
el progreso de una organizacion, también son indi-
cadores importantes de mejora en la calidad de vida
de los trabajadores (Gospel, 2003). Una mayor satis-
faccion laboral se vera reflejada en una reduccion del
nivel de estrés y una mayor motivacioén en el trabajo
(Garcia, M., 2009), ademas, existen evidencias de
que los trabajadores satisfechos gozan de mejor sa-
lud y viven mas afios (Alonso, 2008). También existen
suficientes pruebas de que los trabajadores insatisfe-
chos faltan al trabajo y suelen renunciar con mayor
frecuencia (Atencio y Ortega, 2009).

Los directivos empresariales entienden que para al-
canzar la calidad total y brindar un servicio eficiente
alos clientes, se tiene que tener en consideracion, que
los aspectos internos de la organizacion van a reper-
cutir directamente sobre la conducta del colaborador;
es decir, cdmo los empleados se sienten con su traba-
jo, con su jefe y con sus compaifieros, quedara refleja-

do en la calidad de su trabajo y su rendimiento laboral
(Emig y Lazo, 2002).

Hoy en dia, en el mundo laboral se percibe un én-
fasis en el abordaje de estos aspectos internos tales
como empowerment, relaciones interpersonales, es-
trés laboral, salud ocupacional, clima social, comuni-
cacion efectiva, empatia, locus de control, entre otros;
sin embargo, los estudios sobre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional, son preponderantes
ya que de cualquier forma involucran aspectos de
los temas anteriores. De modo que siguen tomando
auge ante la necesidad de comprender todo lo que
interviene en el rendimiento de las personas, como
condicidn necesaria en la obtencion de la excelencia
en el proceso del cambio y asi lograr una mayor efi-
ciencia organizativa; lo cual lleva a la necesidad de
desarrollar metodologias diversas para su evaluacién
permanente. Asi, la satisfaccion laboral y el compro-
miso organizacional, llegan a ser dos aspectos de vital
importancia que necesitan ser estudiados, pues ellas
le brindan vitalidad y un mayor desarrollo a los siste-
mas organizativos.

Al estudiar el tema de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, se determina la percep-
cién que tienen los trabajadores sobre cuan a gusto se
sienten de trabajar y cuan comprometidos estan con
su organizacion. Ella misma, también revela las difi-
cultades que existen en el ambiente laboral. Ademas,
hay factores internos y externos que acttian como pre-
disponentes, facilitadores o entorpecedores del logro
en la calidad de trabajo y los objetivos de las institu-
ciones.

Se debe tener en cuenta que la satisfaccion laboral no
es un comportamiento en si, sino que se trata de una
actitud de los colaboradores frente a la funcién que
desempeian. Es asi que la eficiencia en una organi-
zacion se puede lograr cuando se ha inculcado en las
personas actitudes favorables hacia ésta (Chiavenato,
2009).

Por otro lado, Harter, Schmidt y Halles (2002) se re-
fieren al compromiso organizacional como el involu-
cramiento de los individuos, la satisfaccion y entu-
siasmo por el trabajo que lleva a la persona a ser leal
y a permanecer en la empresa, debido a una motiva-
cion interna. Para Alvarez, Zancudo y Rivas (1992),
el compromiso es un concepto que refleja la relacion
y la buena disposicion del empleado hacia su trabajo,
es decir, la buena voluntad, al sentido de lealtad hacia
la empresa.
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De este modo, tanto el nivel de satisfaccion laboral
como el de compromiso organizacional, son de vital
importancia para cualquier organizacion, cuyo efecto
permitird conocer cdmo se encuentra la institucion e
asi identificar los problemas de mayor preocupacion,
las causas del descontento del personal y otros facto-
res que van a influir en la satisfaccion laboral de la
institucion (Chiang, Salazar y Nufiez, 2007).

La empresa en la que se realizard este trabajo, se
muestra interesada en conocer el estado actual de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
sus colaboradores, para con ello implementar proyec-
tos de capacitacion y desarrollo y seguir promovien-
do estas variables.

Por lo expuesto, la presente investigacion pretende
determinar la relacion de la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional en los colaboradores de
una empresa Retail de Lima, 2014.

Materiales y métodos

La presente investigacion es de tipo descriptivo-co-
rrelacional. Es descriptiva, porque se busca especifi-
car sistematicamente las caracteristicas, rasgos y ten-
dencias mas importantes de las variables estudiadas.
Es correlacional, porque se determinara la asociacion
entre las variables Satisfaccion Laboral y Compromi-
so Organizacional con sus respectivas dimensiones
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Al mismo tiempo, la investigacién esta enmarcada en
un estudio de campo, debido a que el proceso de re-
copilacién de datos, se efectud en el mismo ambiente
donde se encuentra la muestra del estudio (Sabino,
1995).

El disefio del estudio es no experimental y de corte
transversal. Es no experimental, porque solo se obser-
varon las variables tal como se presentan en su contex-
to natural y actual, para luego analizarlos sin intentar
manipularlas. Es de corte transversal, porque se reco-
lectd la informacién aplicando el instrumento en tiem-
po Unico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Resultados y discusién

En el estudio se encontr6 que la mayoria de traba-
jadores tienen un nivel alto de Satisfaccion Laboral
(61.8%). Se observa, ademas, que, el mayor porcen-
taje de colaboradores se sienten satisfechos con los
factores intrinsecos (67.6%).
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Ademas, los colaboradores de 18 a 30 afios tienen
mayor nivel de satisfaccion laboral (64.3%) que los
de 31 a 52 afios (57.7%). Esta misma tendencia se ob-
serva para con los factores intrinsecos y extrinsecos.

Se encontrd ademas, que los colaboradores varones
(60.9%) tienen mas baja Satisfaccion Laboral que las
damas (62.2%) en el nivel alto. En cuanto el nivel de
Satisfaccion laboral comparado con los factores in-
trinsecos, en el sexo masculino (69.6%) tiene mayor
satisfaccién que el sexo femenino (66.7%) en el nivel
alto. En relacion a los factores extrinsecos, el sexo
femenino (58.9%) alcanza un mayor porcentaje de
satisfaccion que el masculino (47.8%) en el nivel alto.

También se ve que los asesores (67.4%), supervisores
(90.9%) vy jefes de tienda (80%), presentan niveles
mas altos de Satisfaccion Laboral que los adminis-
tradores (28.6%), independientemente de los factores
intrinseco o extrinseco.

En cuanto al nivel de Compromiso Organizacional,
se observa que solo un menor porcentaje (4%) de
colaboradores tienen un bajo nivel de Compromiso
(4%). El resto presentan un nivel moderado (48%) y
alto (48%) de Compromiso Organizacional; es decir,
estas personas logran comprometerse e identificarse
con los objetivos de la empresa y muestran un fuerte
deseo de continuar trabajando en la misma empresa.

También se aprecia, que mas de la mitad de los traba-
jadores de 18 a 30 afios presentan un nivel moderado
de Compromiso Organizacional (51.2%) a diferen-
cia de los trabajadores de 31 a 52 afios presentan un
nivel mas alto de Compromiso con la organizacion
(53.8%). En otras palabras, los trabajadores menores
de 30 afios no estarian muy comprometidos con los
objetivos de la organizacién, y que si hubiera una me-
jor opcién de trabajo dejarian la empresa.

Ademas, el estudio muestra que los asesores (50%),
supervisores (90.9%) y jefes de tienda (100%), en su
gran mayoria, presentan un nivel alto de Compromi-
so Organizacional a diferencia de los administradores
(64.3%) donde la mayoria presenta un nivel modera-
do de compromiso.

En cuanto a las pruebas de hipotesis, se encontré que
existe una relacion positiva y altamente significativa
entre nivel de Compromiso Organizacional y la Sa-
tisfaccion Laboral (p-valGe =.002). Es decir, a mayor
Satisfaccion Laboral mayor seria el Compromiso Or-
ganizacional. Indicando con ello, que si se aumenta la
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Satisfaccion Laboral de un empleado, el Compromiso
Organizacional también aumenta, confirmandose asi
la hipétesis de este estudio.

También se hall6 una relacién positiva y altamente
significativa entre los factores intrinsecos y los com-
ponentes afectivo (p-valle = ,000), de continuacién
(p-valtie =,000), y el componente normativo (p-valGe
=,000) del Compromiso Organizacional.

Indicando que, a mayor reconocimiento de logro, res-
ponsabilidad acrecentada, adelanto y desarrollo, tra-
bajo desafiante y éxito, mayor sera la identificacion
con la organizacion y el involucramiento con la orga-
nizacién. Esta misma tendencia se da con los demas
componentes del compromiso organizacional.

Por altimo, se aprecia que existe una relacion positiva
y altamente significativa entre los factores extrinsecos
y el componente afectivo (p-valGe = ,000), continua-
cion (p-valGe = ,001) y normativo (p-valie = ,000)
del Compromiso Organizacional. Ello significa que,
a mejor relacién interpersonal, mejor relacién con la
supervision, mejores politicas internas, mejores con-
diciones fisicas y mejor compensacion salarial, habra
una mayor identificaciéon e involucramiento con la
organizacion. Esto mismo ocurre con los deméas com-
ponentes del compromiso organizacional.

Discusién

En esta investigacion se halld que existe una relacion
directa y altamente significativa entre nivel de Com-
promiso Organizacional y la Satisfaccién Laboral de
los colaboradores. Este resultado es corroborado por el
estudio de Diaz y Quijada (2005) y Zurita et al. (2014),
quienes encontraron una correlacion altamente signifi-
cativa entre las variables mencionadas. Ello indica que
si se aumenta la Satisfaccion Laboral de un empleado,
el Compromiso Organizacional también aumenta, con-
firméandose asi la hipdtesis de este estudio.

En relacion nivel de satisfaccion laboral el resultado
de indica un alto porcentaje (61.8%) de Satisfaccion
Laboral. En contraste a este resultado esta el estu-
dio de Morales y Villalobos (2012) que indica solo
un 6,8% de satisfaccion laboral en el nivel alto y un
93,2% en el nivel mediano. La diferencia de estos re-
sultados se explica por el hecho de que este Gltimo es-
tudio se realizé con profesionales de salud (enferme-
ria, médica, administracion y obreros) que cumplen
diversas tareas y en diferentes niveles de servicio.

En cuanto al nivel de Satisfaccion Laboral seguin
datos sociodemograficos en lo referido a la edad, se
encontrd que los colaboradores con menor edad (18
-30 afios) tienen mas altos niveles de Satisfaccion que
los mayores. Este dato se contrasta con el estudio de
Durrego y Echevarria (1999), en el que las personas
con mayor edad (> 46 afios) arrojan mas altos niveles
de Satisfaccion Laboral. Quiza, la diferencia se debe
a que las personas encuestadas en este ltimo estudio,
fueron empleados estables de una compafiia de segu-
ros, y no trabajadores de una empresa retail como el
nuestro, quienes en su mayoria tienen pocos afios de
duracién en el trabajo. En lo que respecta al nivel de
Satisfaccion Laboral segun sexo, las damas alcanzan
un nivel més alto de Satisfaccion; el estudio de Go-
mez, Recio, Avalos y Gonzéles (2013) presentan el
mismo resultado. En relacion a la Satisfaccion La-
boral segln el cargo o nivel ocupacional, en nuestra
investigacion se descubrié que quienes ocupan car-
gos menores tienen mayores niveles de Satisfaccion;
en tanto que en el estudio de Durrego y Echevarria
(1999), el resultado es a la inversa, a mayor responsa-
bilidad mayor es la Satisfaccion. Laboral.

Segun el nivel de Compromiso Organizacional, en
este estudio encontré que los colaboradores tienen
iguales porcentajes de Compromiso en los niveles
moderado (48%) y alto (48%). Sin embargo, en el
trabajo de Atencio y Ortega (2012), la mayoria de los
trabajadores (60%) manifiestan un alto nivel de Com-
promiso Organizacional.

En cuanto al nivel de Compromiso Organizacional
segun datos sociodemograficos, en lo relacionado a
la edad, se hall6 que la mayoria de los colaborado-
res con edades de 31-52 afios, tenian un alto nivel
de Compromiso. EI mismo fenémeno ocurre con el
estudio de Durrego y Echevarria (1999), donde las
personas con mas edad (> 56 afios) presentan medias
mas altas de Compromiso Organizacional.

En relacion a la relacion de los factores intrinsecos o
motivacionales de la Satisfaccién Laboral y el Com-
promiso Organizacional, se encontrd una relacién po-
sitiva y altamente significativa; dato que corroborado
por Diaz y Quijada (2005), cuyo hallazgo indica que
cuando mayor es el reconocimiento de logro, respon-
sabilidad acrecentada, adelanto y desarrollo, trabajo
desafiante y éxito experimentado por el trabajador,
mayor sera su Compromiso con la institucién patrona.

Finalmente, en cuanto a los factores extrinsecos o
higiénicos de la Satisfaccion laboral y el compromi-
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S0 organizacional, también se encontr6 una relacién
altamente significativa; dato igualmente corroborado
por Diaz y Quijada (2005), en cuyo estudio encon-
traron que cuanto mejores relaciones interpersonales,
mejor relacion con el supervisor, mejores politicas
internas, mejores condiciones fisicas y salariales ten-
ga el trabajador, mejor sera su Compromiso con la
organizacion.

Conclusiones

Las conclusiones a las que se lleg6 finalizado el tra-
bajo es que se hallé una relacion positiva y altamen-

te significativa entre los factores intrinsecos y los
componentes afectivo, continuacion y normativo del
Compromiso Organizacional. También, se encontrd
una relacion positiva y altamente significativa entre
los factores extrinsecos y el componente afectivo del
compromiso organizacional. Mientras que los com-
ponentes de la inteligencia emocional, intrapersonal
y manejo de estrés no fueron significativos.
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