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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es analizar la relacion entre las diferentes
dimensiones de la Satisfaccion Laboral con los tipos de Compromiso Organizacional en la
cadena Supermercados Unicos. Se define un estudio descriptivo/correlacional. El disefio de
estudio es no experimental y transversal. Los instrumentos utilizados fueron: El
cuestionario de Compromiso Organizacional creado por Meyer y Allen (1991), modificado
por Chiang, Nufiez y Martin (2010) y para la variable de Satisfaccion Laboral el
cuestionario de S20/23 de Melia y Peir6 (1998). La muestra es de 301 trabajadores de la
cadena de Supermercados Unico, de ambos géneros y la edad fluctGia entre los 18 a 64
afios. Los resultados obtenidos arrojan que las variables que afectan de forma positiva y
significativa al Compromiso Afectivo son la antigtiedad laboral, si el trabajador tiene hijos,
la Satisfaccién con la Supervision y la Satisfaccion con las Prestaciones. Para el
Compromiso Normativo las variables que afectan de forma positiva y significativamente
son las mismas tres dltimas variables que afectan al Compromiso Afectivo (Hijos, la
Satisfaccion con la Supervision y la Satisfaceion con las Prestaciones). Y finalmente para el
Compromiso de Continuidad las variables que lo afectan son el género, el cual afecta de
manera negativa y significativamente, cuando el trabajador es un hombre. Y la Satisfaccion
con las Prestaciones, por lo cual, esta variable es la base transversal para los tres tipos de

Compromiso Organizacional.

Palabras Claves: Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral, Supermercado,

Calidad de Vida, Recursos Humanos.
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Summary

The objective of the present investigation is to analyze the relationship between the
different dimensions of the Work Satisfaction with the dimensions of the Organizational
Commitment in the chain Supermarket Unico. A descriptive / correlational study is defined.
The study design is non-experimental and cross-sectional. The instruments used were: The
Organizational Commitment questionnaire created by Meyer and Allen (1991), modified by
Chiang, Nufiez and Martin (2010) and the S20 / 23 questionnaire by Melia and Peir6 (1998)
for the Labor Satisfaction variable. The sample is of 301 workers of the chain of
Supermarkets Unique, of both genders and the age fluctuates between the 18 to 64 years.
The results obtained show that the variables that positively and significantly affect the
Affective Commitment are seniority, if the worker has children, Satisfaction with
Supervision and Satisfaction with Benefits. For the Normative Commitment the variables
that affect positively and significantly are the same three last variables that affect Affective
Commitment (Children, Satisfaction with Supervision and Satisfaction with Benefits). And
finally, for the Continuity Commitment, the variables that affect it are gender, which affects
negatively and significantly, when the worker is-a man. And Satisfaction with Performance,
which is why this variable is the transversal basis for the three dimensions of the

Organizational Commitment.

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Supermarket, Quality of Life,

Human Resources.
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I. CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del Problema
Existe la necesidad de estudiar la relacién de los individuos con su ambiente laboral,
especificamente la actitud de ellos hacia éste, dado que cualquier variacion en el trabajo
afectara forzosamente, en menor 0 mayor medida, a todas las personas que se desenvuelven
en él. (Villalba, 2001).

En el ultimo tiempo, la Gestion de Recursos Humanos ha ido tomando importancia para las
organizaciones, pues resulta ser un area de interés que ayuda a generar ventajas

competitivas para cualquier organizacion. (Sziklai, 2006).

En la actualidad se acrecienta mas el interés de las organizaciones y profesionales de
mejorar la Gestion de Recursos Humanos (GRH), pues este factor se ha convertido en uno
de los activos mas importantes de las entidades. Es por ello que las mismas se ven
obligadas a realizar un salto cualitativo orientado a mejorar su competitividad, provocando
un cambio en la importancia concedida a la GRH, obligando a las areas de Recursos
Humanos a modificar sus politicas y a la aplicacion de técnicas de gestion en esta esfera.
(Gomez, 2009).

La literatura sefiala que las actitudes laborales mas estudiadas y determinantes en el
desempefio de los trabajadores son el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion

Laboral. (Fernandez y Paravic, 2003).

El Compromiso Organizacional es un tema de alto interés en las organizaciones, los
empleados que muestran un alto nivel de compromiso presentan mejor desempefio, mayor

productividad y menor ausentismo. (Arciniega, 2002).

Segun Bentanzos, Andrade y Paz (2006), uno de los temas de interés en los estudios
organizacionales se ha dirigido a determinar aquellos aspectos que forman y mantienen el

compromiso de los empleados con su organizacion.

El compromiso ha sido definido desde diferentes perspectivas, una de éstas, es la de los

empleados, donde el Compromiso Organizacional les permite estabilidad laboral, la que
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impacta en prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, y garantizar cubrir necesidades
tanto materiales como psicoldgicas (reconocimiento, desarrollo de habilidades,
socializacion, estatus) beneficiando a las familias y economia del pais (Betanzos y Paz,
2007)

Una de las formas de lograr el cumplimiento de los objetivos se genera a través del
“Compromiso Organizacional”, el cual carece de literatura en comparacion con otros temas
de comportamiento organizacional, por lo menos en el entorno latinoamericano. Sin
embargo, el Compromiso Organizacional es un tema de gestion muy importante que todos
aquellos quienes lideran a un grupo de personas deben saber fomentar entre sus
colaboradores, generando un ambiente y condiciones que permitan que el colaborador, se

comprometa con su institucion aun en situaciones adversas. (Rivera, 2010)

Segun Gallardo, Sanchez y Lépez-Guzman (2007), la satisfaccion de los empleados ha sido
una variable estudiada desde diferentes perspectivas teéricas o disciplinares como la
psicologia, la sociologia, la economia o desde la vision de las empresas, convirtiéndose en
un tema de gran relevancia en los Ultimos afos. Esto debido a que actualmente las empresas
estan integrando cada vez mas a los trabajadores en sus propios proyectos, de forma que los
objetivos organizacionales se visualicen como objetivos personales, y de este modo

alcanzar los resultados esperados.

La Satisfaccion Laboral es una de las variables mas estudiadas en investigaciones que
abarquen la conducta organizacional y mencionan que su relevancia se vincula con una
influencia importante sobre la salud mental de los trabajadores, rotacion laboral y

ausentismo laboral. (Yafiez, Arena y Ripoll, 2010)

1.2 Justificacion
El Compromiso Organizacional es un tema extremadamente importante que toda
organizacion deberia entender. El nivel en el cual un empleado esta relacionado con su
trabajo, comisionado y creyente en las metas organizacionales y sus propositos, deseos de
trabajar, y su comision hacia una carrera especifica o profesion pueden tener un impacto en

la organizacion en general. En la economia de hoy, donde las organizaciones estan a la
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expectativa de producir mas con menos recursos, es extremadamente importante el

mantener a sus empleados altamente satisfechos y comprometidos. (Vergara, 2015)

Harter, Schmidt y Hayes (2002) indican que en la actualidad el compromiso de las personas
con la organizacion constituye un activo importante, es uno de los mecanismos que posee la
direccién de recursos humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con
su organizacion. Es por tanto, importante para las organizaciones conocer no sélo el tipo,

sino también el grado de compromiso de sus miembros.

La Satisfaccion Laboral, por otra parte, también ha sido objeto de estudio en numerosas
ocasiones, inicialmente por su influencia en el rendimiento laboral, revelandose
posteriormente como una_dimension valiosa en si _misma y como un objetivo de

intervencion organizacional (Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz y Llorca, 2005).

El interés por la Satisfaccién Laboral, reside también en su capacidad para predecir la
permanencia en el trabajo y la productividad laboral (Diego, Diego y Olivar, 2001). Por
esta razon, ha surgido recientemente una gran cantidad de investigaciones, las cuales se
detienen en analizar las causas y/o antecedentes de la Satisfaccion Laboral (Alonso y Pérez,
1988).

A grandes rasgos podriamos decir que, tal como sefialan Peird y Prieto (1996), el pilar
central se encuentra en estudiar las actitudes hacia el trabajo conjunto con el Compromiso
Organizacional. O sea, la Satisfaccion Laboral es una variable actitudinal que parece afectar

al compromiso.

Queda claro que ambas variables influyen fuertemente en el &mbito laboral. EI conocerlas y
estudiarlas correctamente acarrearia mas beneficios que pérdidas; sabemos que realizar
estas evaluaciones tiene un costo operativo, sin embargo, los resultados obtenidos seran
armas poderosas para realizar una correcta planificacion estratégica centrada en aumentar la
productividad, en primer lugar, de los trabajadores y por ende de la institucion en donde
laboran (Vergara, 2015).
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1.3

Formulacion del Problema

1.3.1 Objetivos

1.3.1.1 General
Analizar la relacién entre las diferentes dimensiones de la Satisfaccién Laboral con los

tipos de Compromiso Organizacional en la cadena Supermercados Unicos.

1.3.1.2 Especificos

Describir las diferentes dimensiones de la Satisfaccion Laboral que poseen los
trabajadores en la cadena Supermercados Unicos.

Describir los diferentes tipos de Compromiso Organizacional que poseen los
trabajadores en la cadena Supermercados Unicos.

Identificar la relacion existente entre las diferentes dimensiones de la Satisfaccion
Laboral y los tipos de Compromiso Organizacional de los trabajadores en la cadena
Supermercados Unicos.

Evaluar el efecto de las dimensiones de la Satisfaccion Laboral sobre los tipos de
Compromiso Organizacional de los trabajadores en la cadena Supermercados
Unicos.

1.3.2 Pregunta de Investigacion

¢Cuales son las relaciones existentes entre las dimensiones de la Satisfaccion Laboral y los

tipos de Compromiso Organizacional?

1.3.3 Hipotesis de Trabajo

1. Ho. La variable nivel de educacién no afecta de manera negativa y significativa al

Compromiso de Continuidad.

H;: La variable nivel de educacion afecta de manera negativa y significativa al
Compromiso de Continuidad.

Ho: EI Compromiso Afectivo no es la que mas prevalece en los trabajadores de la
cadena de Supermercados Unico.

H;: EI Compromiso Afectivo es la que mas prevalece en los trabajadores de la
cadena de Supermercados Unico.

Ho: La Satisfaccion Intrinseca no tiene una relacion directa con el Compromiso

Afectivo.
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H;: La Satisfaccion Intrinseca tiene una relacion directa con el Compromiso
Afectivo.

4. Ho: La dimension de las Prestaciones de la Satisfaccion Laboral no se correlaciona
positivamente en el tipo Normativo del Compromiso Organizacional.
H;: La dimension de las Prestaciones de la Satisfaccion Laboral se correlaciona

positivamente en el tipo Normativo del Compromiso Organizacional.

Il. CAPITULO 2: Revision Bibliogréafica

2.1 Calidad de Vida
El interés por la Calidad de Vida ha existido desde tiempos inmemorables. Sin embargo, la
aparicion del concepto como tal y la preocupacion por la evaluacion sistematica y cientifica
del mismo es relativamente reciente. La idea comienza a popularizarse en la década de los
sesenta hasta convertirse hoy en un concepto utilizado en ambitos muy diversos, como son
la salud, la salud mental, la educacion, la economia, la politica y el mundo de los servicios

en general (Gomez y Sabeh, 2001)

Calidad de vida es un estado de satisfaccién general, derivado de la realizacién de las
potencialidades de la persona. Posee aspectos subjetivos y aspectos objetivos. Es una
sensacion subjetiva de bienestar fisico, psicologico y social. Incluye como aspectos
subjetivos la intimidad, la expresién emocional, la seguridad percibida, la productividad
personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones
arménicas con el ambiente fisico y social y con la comunidad, y la salud objetivamente
percibida (Ardila, 2003).

Como lo indica Jiménez (2007), una de las pocas instituciones internacionales que ha
realizado un esfuerzo significativo por definir y medir la calidad de vida ha sido la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la cual especifica que la calidad de vida es la
percepcion que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la cultura 'y
del sistema de valores en los que vive y en relacidn con sus objetivos, sus expectativas, sus

normas y sus inquietudes. Asimismo, es un concepto influido de modo complejo por la
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salud fisica del sujeto, su estado psicoldgico, su nivel de independencia, sus relaciones

sociales, asi como su relacién con los elementos esenciales de su entorno.

En 1991, un grupo de expertos lleg6 a un consenso sobre la medicion de la calidad de vida,

que debia ser:

e Subjetiva: recoger la percepcion de la persona involucrada.

e Multidimensional: incorporar diversos aspectos de la vida del individuo, en los
niveles fisico, emocional, social, interpersonal, etcétera, incluyendo sentimientos
positivos y negativos.

e Variable en el tiempo: la edad, la etapa vital y el contexto en que se encuentra cada

persona marcan diferencias importantes en los aspectos gue se valoran.

Segun Schalock (1996), la investigacion sobre Calidad de Vida es importante porque el
concepto estd emergiendo como un principio organizador que puede ser aplicable para la
mejora de una sociedad como la nuestra, sometida a transformaciones sociales, politicas,
tecnoldgicas y econdmicas. Donde la verdadera utilidad del concepto se percibe sobre todo
en los servicios humanos, inmersos en una planificacion centrada en la persona y la

adopcidon de un modelo de apoyos y de técnicas de mejora de la calidad.

La calidad de vida involucra el nivel de florecimiento humano existente en una sociedad,
resulta area de interés para cualquier disciplina de las ciencias sociales que intente medir o
evaluar cdmo le va a la gente. Al considerarla es necesario no sélo identificar la cantidad de
dinero que tienen las personas, sino también saber de su expectativa de vida, su salud,
servicios médicos a que pueden acceder, disponibilidad y calidad de su educacion, trabajo,
derechos que tienen y los que efectivamente les son respetados, privilegios legales y
politicos que disfrutan, cdmo estan estructuradas las relaciones familiares y de género, y
coémo la sociedad les permite imaginar, maravillarse y sentir emociones como el amor y la

gratitud. (Guevara, Dominguez, Ortunio, Padron y Cardozo, 2010)

2.1.1 Calidad de Vida Laboral

2.1.1.1 Conceptualizacion
Durante la década del setenta en las investigaciones de calidad de vida se asume el impacto

del trabajo (conductual y emocionalmente) sobre la familia y viceversa. Actualmente, se ha

10
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reconocido que una de las condiciones subjetivas de la calidad de vida de los trabajadores
radica en la congruencia de la interaccion de los &mbitos familiar y laboral, reconociéndose
que ambos se influyen reciprocamente. (Clarck, 2000, citado por Casas, Repullo, Lorenzo y
Carias, 2002)

Segun Gonzales (2006), el trabajo es la fuente esencial de la calidad de vida y, a la vez, un

elemento intrinsecamente relevante dentro de esta. No hay calidad de vida sin trabajo.

Las definiciones mas clasicas correspondientes a los inicios del movimiento de Calidad de
Vida Laboral (CVL) que muestran una concepcion de la CVL amplia y genérica basada en
la valoracion del individuo con relacion a su medio de trabajo, predominando términos
como Satisfaccion Laboral, experiencias en la organizacion, motivacion por el trabajo,
proceso de humanizacion, necesidades personales o vida privada (Walton, 1973; Katzell,
Yankelovich, Fein Ornati y Nash, 1975 y Suttle, 1977) (Citado por Segurado y Agullo
2002)

Gonzélez, Peird, y Bravo (1996) hablan de que el concepto de CLV, en su acepcion mas
amplia, abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, como son los
horarios, el sueldo, el medio ambiente laboral, los beneficios y servicios, las posibilidades
de carrera y relaciones humanas, que pueden ser relevantes para la satisfacciéon y

motivacion laborales.

Segin Duro (2003) define a CVL como un conjunto de factores que intervienen,
determinan y califican la interaccion entre las caracteristicas del trabajo y las caracteristicas
del trabajador en un sentido amplio, y que repercuten directa o indirectamente en la
experiencia de trabajo cotidiana que tiene el trabajador en su trabajo su bienestar laboral

psicolégico.

2.1.1.2 Indicadores de Calidad de Vida Laboral
a) Indicadores individuales: La evaluacion percibida por el trabajador, es decir, como

lo experimenta y se desarrolla en su entorno de trabajo. Entre los indicadores

! Chiang, M y Krausse, K. (2009) Estudio empirico de calidad de vida laboral, cuatro indicadores:
satisfaccion laboral, condiciones y medioambiente del trabajo, organizacion e indicador global, sectores
privado y publico. desarrollo, aplicacion y validacion del instrumento. Horizontes Empresariales. Universidad
del Bio Bio. 8 (1) 23-50

11
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b)

d)

individuales estan la Satisfaccion Laboral, nivel de motivacion, expectativas,
actitudes y valores hacia el trabajo, implicacién, compromiso, calidad de vida
laboral percibida, etc.

Condiciones y medio ambiente del trabajo: Agrupa a variables como; seguridad e
higiene, aspectos ergondémicos, nuevas tecnologias, siniestralidad

Organizacién: Agrupa las siguientes variables relacionadas con aspectos como el
sistema de trabajo, politicas y método de direccion y gerencia, la cultura y
estrategias organizacionales como organizacion del trabajo, efectividad y
productividad  Estructura, funcionamiento, cultura y cambio organizacional,
participacion y toma de decisiones. Factores psicosociales, Aspectos sociales,
comunicacion y clima laboral, Trabajo en equipo y grupos de trabajo.

Indicadores globales: Indicadores como los factores econdmicos, politicos,
ecologicos, sociales, histérico-culturales y tecnolégicos que tienen que ver con el
entorno laboral como calidad de vida, bienestar y salud laboral. Condiciones de
vida, prejubilacion, estilo de - vida, status sociodemografico. Factores
socioecondmicos: prevencion de riesgos laborales, politicas de empleo, seguridad y

estabilidad laboral.

Cuadro 1. Esquema de Calidad de Vida Laboral

Condiciones y medio ambiente de
trabajo:

Calidad de vida CVL centradaen = Condiciones de trabajo
—>] laboral del entorno intereses + Seguridad e higiene
en el trabajo organizacionales = Analisis de puestos

« Caracteristicas y contenido del
trabajo

Organizacion:
+ Clima y Cultura laboral
« Organizacion del trabajo,
productividad y efectividad
« Factores psicosociales

« Participaciény tomade
decisiones
CALIDAD DE VIDA
LABORAL (CVL)

Indicadores globales:
* Condiciones de vida,

prejubilacion

—] « Variables sociodemograficas

« Prevencion de riesgos
laborales

« Factores socio-econdmicos

Indicador individual:
+ Satisfaccién laboral
« Expectativas, motivacion
« Actitudes y valores hacia el
trabajo
« Implicacién, compromiso,
centralidad

Calidad de vida CVL centrada en el
psicologica individuo

12
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Fuente: Chiang, M y Krausse, K. (2009)

2.1.1.3 Calidad de vida Laboral y Compromiso Organizacional
Segun Carlson (1980), la calidad de vida laboral es una meta y a la vez un proceso continuo
para ir mejorando dicha meta. Asi, la CVL es el compromiso de toda organizacion por
mejorar el trabajo; la creacion de un entorno laboral y puestos con mayor implicacion,
satisfaccion, y eficacia para las personas a todos los niveles de la organizacion”. (Gonzalez,

Peir0, y Bravo, 1996)

Existen diversas formas de percibir las relaciones entre lo que hacen las organizaciones y
las respuestas de mayor o menor compromiso por parte de sus miembros. Cabe distinguir
entre ellas, el paradigma tradicional y su alternativo que establece la vinculacién entre la
Calidad de Vida Laboral ofrecida por la organizacion y el grado de Implicacion de los

Empleados.

La oferta de una CVL excelente para los empleados es lo que consigue un nivel de
implicacion de éstos que, a la vez, permite un desempefio excepcional y unos resultados
mas competitivos. A esta relacion y a los supuestos gque subyacen a ella se la ha
caracterizado como el “paradigma de la CVL/IE”, esto es la Calidad de Vida Laboral
estimula la Implicacion de los Empleados y un desempefio de calidad basado en cuatro
aspectos centrales de la vida y la marcha de una empresa: compromiso, competencia, costes

y congruencia. (Gonzélez, Peiro, y Bravo, 1996)

2.1.1.4 Calidad de Vida Laboral y Satisfaccion Laboral
Muchas y variadas son las definiciones de la CLV surgidas en las tres ultimas décadas,
predominando diferentes términos como consecuencia de las experiencias de trabajo sobre

la Satisfaccion Laboral y salud mental de los individuos. (Silva, 2006)

La CLV es entendida como una reaccion individual hacia el trabajo o como las
consecuencias subjetivas de la experiencia de trabajo. En este contexto se da un mayor
énfasis a los aspectos individuales de la CVL, tal como la Satisfaccion Laboral, y el

impacto que el trabajo tiene sobre el individuo. (Gonzalez, Peiro, y Bravo, 1996)
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El incremento en la calidad de vida laboral de los empleados tiene beneficios tangibles e
intangibles en las organizaciones en términos de la Satisfaccion Laboral, motivacion y

Compromiso Organizacional. (Jiménez y Moyano, 2008)

En la dimensidn subjetiva de la CVL aparecen categorias como satisfaccion de necesidades,
Satisfaccion Laboral, relaciones interpersonales con jefes y comparieros, actitudes y valores
hacia el trabajo. (Silva, 2006)

La Satisfaccion Laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar que
un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central para la
investigacion de la organizacion (Boada y Tous, 1993). Asi, la Satisfaccion Laboral es uno
de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interés. (Citado por
Chiang, Salazar y Nufiez, 2007).

2.2 Compromiso Organizacional

2.2.1 Conceptualizacion
El estudio del compromiso en el lugar de trabajo data de los afos sesenta, momento en el
cual se enfocé hacia el concepto de Compromiso Organizacional (CO) (Cohen, 2003). Con
el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en
aspectos organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc.
(Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993).

Inicialmente el constructo fue considerado como unidimensional ya que se ponia el énfasis
casi exclusivamente en el apego afectivo a la organizacién (Mathieu y Zajack, 1990). No
obstante, la concepcion del CO como un constructo multidimensional se ha ido

fortaleciendo paulatinamente a lo largo de los afios (Greenberg y Baron, 1997).

Durante la evolucion de los estudios, varios focos de compromiso fueron desarrollados:
Compromiso General, Compromiso Organizacional, Compromiso con el Trabajo,
Compromiso con la carrera o con la Ocupacion, Compromiso con las metas, Compromiso

con los Cambios Organizacionales y Compromiso con la estrategia. (Bohnenberger, 2006)

El concepto se refiere al grado con que las personas se identifican, estan consustanciadas

con sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas (Allen y Meyer, 1996).
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El CO o lealtad de los colaboradores es definido por Davis y Newstrom (2000) como el
grado en el que un colaborador se identifica con la organizacién y desea seguir participando
activamente en ella. Los autores sostienen que el compromiso es habitualmente més fuerte
entre los colaboradores con mas afios de servicio en una organizacion porque han
experimentado éxito personal en la empresa, y quienes trabajan en un grupo de

colaboradores comprometidos.

Marin (2003) entrega otra definicion de CO como la identificacién e implicacion con la
empresa, el reconocimiento de los costos asociados al abandono de ésta, y revela

sentimientos de obligacion del empleado hacia la organizacion.

Segin Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) el CO dentro de una empresa puede
identificarse como el vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la

organizacion, debido a su motivacion implicita.

2.2.2 Modelos del Compromiso Organizacional
Becker (1960) abordo el CO desde la Teoria del Intercambio Social en su trabajo “Notes
on the concept of commitment”, como el vinculo que establece el individuo con la
organizacion, fruto de las inversiones realizadas a lo largo del tiempo, segun esto, la
persona continda en la organizacion porque cambiar su situacion, significaria sacrificar

estas inversiones.

Steers en 1977 en su trabajo “Antecedent and outcomes of organizational commitment”
presentd un modelo el cual plantea tres fuentes del CO. La primera fuente son las
caracteristicas personales en las cuales se encuentra las necesidades de logro, edad,
escolaridad, intereses entre otras. La segunda fuente son las caracteristicas, como el sentir
el trabajo como un reto, identidad con la tarea, interacciones, ectc. Finalmente la tercera
fuente son las experiencias del trabajo, las cuales son la percepcion que tiene el sujeto de la
propia importancia dentro de la organizacion, actitudes del grupo, la inversion de tiempo

y/o esfuerzo, etc.

En 1991 Meyer y Allen desarrollan un modelo en su investigacion “The measurement and

antecedents of affective, continuance and normative commitment the organization”, este
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modelo propone tres componentes del CO, el Compromiso Afectivo, Normativo y de
Continuidad. (Arias, 2001)

2.2.2.1 Tipos de Compromiso Organizacional

e Compromiso Afectivo (CA): Hace referencia a los lazos emocionales que los
trabajadores forman con la empresa u organizacion, ademas manifiesta el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades y las expectativas que tienen
respecto a la permanencia en ella. Los trabajadores que poseen este tipo de
compromiso se sienten orgullosos de incorporar la organizacion.

e Compromiso Normativo (CN): Es aquel donde esta presente la creencia de tener
lealtad con la organizacion, con un fuerte sentimiento de pertenencia, como
resultado de experimentar una sensacion de deuda por otorgarle la oportunidad de
trabajar en ella.

e Compromiso de Continuidad (CC): Seiiala el reconocimiento de la persona hacia la
organizacion, ademas de tener en cuenta las pocas oportunidades laborales de
encontrar otro trabajo si es que este renunciara a la organizacion. El trabajador se
siente vinculado con ella, ya que ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, asi como
también observa que las oportunidades en otro empleo se ven disminuidas, es por

ello que se incrementa el vinculo.

Estas tres formas de compromiso pueden darse simultaneamente y con mayor 0 menor
intensidad. A partir del conocimiento del grado de relacion existente entre los factores se

podra concluir sobre el grado de autonomia de cada uno de los tipos. (Guarniz, 2014)

Llapa-Rodriguez, Trevizan y Tadeu, (2008) proponen que el perfil del individuo
Comprometido Afectiva, Continua y Normativamente es aquel empleado que desea, que
necesita y que siente que es obligado a permanecer en la profesion y en la organizacion.
Este estudio concluye que el buen desempefio de los equipos de trabajo y el impacto de los
resultados dependera de sus competencias y del involucramiento de las personas en su

organizacion y profesion. Se debe favorecer y estimular el desarrollo del CA en los

2 Arias, F. (2001) EI compromiso personal hacia la organizacion y la intencién de permanencia: algunos
factores para su incremento. Revista Contaduria y Administracion, (200), 5-10.
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individuos, debido a sus consecuencias positivas tanto para las organizaciones como la

profesion. El empleado con Compromiso Afectivo se vuelve un activo valioso.

2.2.3 Estudios relacionados con el Compromiso Organizacional

Las variables individuales como la edad y la antigliedad suelen tener un efecto importante
sobre el CC, ademas de otros aspectos, como la educacion, la capacitacion, y aspectos

macroeconomicos, como el mercado laboral. (Marin, 2003)

Segin Van Breukelen, Van der Vlist y Steensma (2004), respecto a variables
sociodemogréficas, son las mujeres y los empleados con mayor antigtiedad quienes exhiben
mayores niveles de CA y CN. Los empleados menos escolarizados y los que ocupan cargos
de menor jerarquia se sienten unidos a sus empresas mediante lazos afectivos, a diferencia
de los que han completado sus estudios superiores y de quienes ocupan cargos gerenciales,
los que reconocen que su permanencia en la organizacion obedece a sentimientos de deber,
lealtad y reconocimiento por lo que la empresa ha hecho por ellos (CN). Por su parte, los
empleados de empresas pequefias (hasta diez empleados) y medianas (entre once y veinte)
demuestran mayor CA que los empleados de empresas grandes (mas de veinte empleados),
quienes a su vez se sienten unidos a sus organizaciones a traves del CN (sentimientos de

deber y obligacion de permanecer en la empresa).

Las vinculaciones entre CO y tamafno de la empresa estan en sintonia segin Latting, Beck,
Slack, Tetrick, Jones, Etchegaray, y Da Silva (2004), quienes observan que los grupos
pequefios incrementan las interacciones sociales y contribuyen al desarrollo vy

fortalecimiento del Compromiso Afectivo entre sus miembros.

Fischer y Smith (2006) encontraron que la justicia en el seno de las organizaciones

correlaciona con el CO con més fuerza que otros valores personales.

Gomez (2006) considera algunos factores y clasifica su contribucion al CO de la siguiente
manera: competencia personal percibida (positiva), consideracion del lider (positiva),
liderazgo (positiva), ambigliedad del rol (negativa) y conflictividad del puesto de trabajo

(negativa).
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Alvarez (2008), en cuanto a cuales son los determinantes mas importantes del compromiso
organizacional, se refleja un efecto positivo de la edad y negativo de ser mujer. La
educacion, presenta un efecto positivo. Por ultimo, ni estar casado ni tener hijos refleja una
relacion significativa con el compromiso organizacional. Ademas, cuanto mayor es la
antiguedad del trabajador y mas horas pasa por término medio en la empresa, mayor es su
grado de compromiso. Por otra parte, los trabajadores que ocupan puestos mas elevados en

el organigrama tienden también a mostrarse mas comprometidos con su empresa.

Las variables Compromiso y Clima Organizacional presentan una correlacion positiva y
significativa. Situacion que permite entender que el CO actla y es un factor, entre otros, de
la configuracion y percepcion del Clima Organizacional. (Oyarce, Schwaner y Méndez,
2012)

Guarniz (2014) sus resultados muestran que en relacién al CO y el desempefio no se
encontrd una correlacion negativa y no significativa, concluyendo que no necesariamente el

sentirse comprometido determina un mejor desemperio.

El sentido de pertenencia se asocia de forma significativa en practicamente todos los casos

los diferentes tipos de Compromiso Organizacional. (Davila y Jiménez, 2014)

2.3 Satisfaccion Laboral
2.3.1 Conceptualizacion

Durante la década de los 30 se iniciaron los estudios sistematicos sobre la Satisfaccion
Laboral y los factores que podrian afectarla. Happock (1935) public6 su primera
investigacion titulada Job Satisfaction, donde hacia un anélisis profundo de la Satisfaccion
Laboral. A través de sus resultados llegé a la conclusién de que existen maltiples factores
que podrian ejercer influencia sobre la Satisfaccién Laboral, dentro de los cuales hizo

mencion a la fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y supervision. (Aguirre, 2009).

Posteriormente, Herzberg y Snyderman (1959) sugirieron que la real satisfaccion del

hombre con su trabajo provenia del hecho de enriquecer el puesto de trabajo, para que de
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esta manera pueda desarrollar una mayor responsabilidad y experimentar a su vez un

crecimiento mental y psicoldgico.

Esta afirmacion del autor, piensan otros, propicidé que se difundiera con cierta rapidez a
finales de las décadas de los 60 y 70, un método de mejoras en el trabajo que tenia como
finalidad el enriquecimiento del trabajo en si y de esta manera lograr mejorar la moral y el
desempefio de los trabajadores en su puesto laboral, pero de lo cual no se registran

resultados objetivos. (Aguirre, 2009).

Segun Locke (1976) esta variable ha constituido habitual objeto de analisis en el &mbito
psicosocial y podria ser definida como una respuesta afectiva o emocional positiva hacia el
trabajo en general o hacia alguna faceta de éste. En esa linea, se trataria de un estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales de la persona.

La definicion de Satisfaccion Laboral que parece apropiada es la proporcionada por Bravo
(1996), quien la definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo. Asi, la Satisfaccion Laboral es, basicamente,
un concepto globalizador con el gue se hace referencia a las actitudes de las personas hacia
diversos aspectos de sus trabajos. Por consiguiente, hablar de Satisfaccion Laboral implica
hablar de actitudes. (Citado por Chiang, Salazar y Nufiez, 2007).

La satisfaccion es concebida como un concepto multidimensional que incluye un conjunto
de sentimientos favorables y desfavorables del individuo frente a su trabajo y que agrupa
diversos factores distinguiendo entre aquellos que estan directamente relacionados con la
naturaleza de la tarea desempefiada y aquellos relativos al contexto laboral (Davis y
Newstrom, 1999).

Para Robbins (2004) la Satisfaccion en el Trabajo esta determinada por el atractivo de la
tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los compafieros de trabajo y las
condiciones laborales las que los empleados estan expuestos. Ademas, afirman que otros
factores relacionados con la personalidad del empleado y con las caracteristicas de la

funcién que desempefia intervienen de igual manera en la percepcion que el empleado tiene

19



Analisis del efecto de las dimensiones de la Satisfaccion laboral sobre los tipos de Compromiso Organizacional en
trabajadores de la cadena de Supermercados Unico

de su bienestar y complacencia en lo que hace, asi en la medida en la que la personalidad
concuerde ¢ la vocacion elegida existira una mayor posibilidad de tener trabajadores
satisfechos.

2.3.2 Modelos de Satisfaccion Laboral
A partir de las conceptualizaciones antes mencionadas, han proliferado diferentes teorias de
Satisfaccion Laboral que tratan de explicar la dinamica de los trabajadores con sus
organizaciones, algunas basadas en la minimizacion de las necesidades del trabajador y
otras acentuando las dimensiones sociales de éste (Robina, 2001). Dichas teorias se agrupan

en dos clasificaciones dependiendo del objeto de estudio:

2.3.2.1 Teorias centradas en el Contenido
Dichas teorias analizan qué variables influyen sobre la conducta, despreocupandose de
analizar como éstas inciden en la dinamica conductual. Tratan temas como: promocion,
salario, recompensas no econoémicas, seguridad, relaciones interpersonales, entre otras. Por
lo tanto, estas teorias estudian lo que motiva a los individuos, en sus intereses y necesidades
(Robbins, 2004).

Tabla 1. Teorias Centradas en el Contenido

Autores Afo Teoria
Teorias centradas en el Maslow 1954 Jerarquia de las necesidades
Contenido
Macgregor 1960 TeoriaXeY
Variables que integran
Mc Clelland 1961 Teoria de las necesidades: Enfocada en logro,

el contenido del trabajo.

" o poder y afiliacion, donde cada individuo tendria
Lo que motiva”.

una orientacion a satisfacer alguna necesidad.

Herzberg 1966 Teoria Bi factorial: Factores motivadores y factores
higiénicos
Alderfer 1969 Teoria ERC: existencia, relacion y crecimiento.

Fuente: Vega, Rodrigo y Partido. (2010).
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2.3.2.2 Teorias centradas en el proceso
Estas teorias tratan de explicar como se produce la conducta motivada, y entre las variables
que investigan se encuentran las expectativas, la eleccion, la comparacion social y las

metas, entre otras.

Tabla 2. Teorias Centradas en el Proceso

Teorias centradas en el Autores Afo Teoria
Proceso
Vroom 1964 Teoria de las expectativas
Aspecto dindmico de la
motivacion por a que la Adams 1965 Teoria de la equidad
conducta es activada. , —
Locke 1968 Teoria de las meta o finalidad

“Como”

Fuente: Vega, Rodrigo y Partido. (2010).

Las teorias presentadas ayudaron a dilucidar aspectos del concepto de Satisfaccion Laboral,
aungue aun no existe un acuerdo entre los expertos, estas teorias forman parte de la base del

constructo y han dado pie para diversas discusiones al respecto. (Mesa y Ramirez, 2010)

2.3.2.3 Dimensiones o Factores
La literatura sefiala que a través de la historia se han identificado gran variedad de
dimensiones o variables que influyen en la Satisfaccion Laboral. No existiendo acuerdo en
este aspecto, cada investigador ha disefiado su propio instrumento con el fin de ajustarlo a
su grupo objetivo de acuerdo a las caracteristicas que éste posea (Mesa y Ramirez, 2010), y

asu vez las agrupandolas como se sefiala a continuacion:
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Tabla 3. Dimensiones o Factores

Autor Afo Caracteristicas de la Satisfacciéon Laboral

Locke 1976 Eventos o condiciones 1. Satisfaccion con el salario

de Satisfaccion
2. Satisfaccion con las promociones

Laboral
3. Satisfaccion con el reconocimiento
4. Satisfaccion con los beneficios
5. Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Agentes que 1. Satisfaccién con la Supervision
posibilitan la

. 2. Satisfaccién con los acompafiantes
ocurrencia de estos

eventos 3. Satisfaccion con la compafiia y direccion.

Hackman y Oldham 1980 1. Satisfaccion con la variedad
2 .Satisfaccion con la autonomia
3. Satisfaccion con la identidad

4. Satisfaccion con la significacion
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5. Satisfaccion con la retroalimentacion

Omoto y Snyder 1995 Satisfaccion con respecto a la tarea desarrollada

Penner y Finkelstein 1998

Vecina 2001
Tschirhart, Mesch, 2001 Satisfaccion con respecto a la experiencia
Miller y Lee
Jamison 2003 Satisfaccion sobre los aspectos organizacionales

Fuente: Elaboracion propia.

A pesar de la multiplicidad de dimensiones de la Satisfaccion Laboral existentes en la
literatura, se observa que las mas investigadas son: la supervision, la compafiia, los
compafieros de trabajo, las condiciones laborales, el progreso en la carrera, las perspectivas
de promocién, el salario, los subordinados, la estabilidad en el trabajo, el tipo de trabajo, la
cantidad de trabajo, las tareas a realizar, el desarrollo personal y la Satisfaccion Intrinseca y

extrinseca general (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996)
2.3.3 Estudios relacionados con la Satisfaccion Laboral.

A lo largo de este siglo, los estudios de satisfaccion han ido relacionando este tema con
diferentes aspectos. Taylor (1911), asumio que la Satisfaccion en el Trabajo estaba
totalmente relacionada con el salario recibido, es decir, con las recompensas. (Citado por

Fernandez, Villagrasa, Gamo, VVasquez, Cruz, Aguirre y Andradas, 1995).

Schneider (1985), sefial6 que la Satisfaccion es un predictor significativo de conductas

disfuncionales importantes, tales como, absentismo, el cambio de puesto y de organizacion

Estudios posteriores comprobaron empiricamente la relacion de la Satisfaccion Laboral con
variables como la autoestima, depresion, locus de control, entre otras. (Sanchez y Quiroga,
1995).
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Diego, Diego y Olivar (2001) indican que la Satisfaccion Laboral es capaz de predecir la
permanencia en el trabajo y la productividad laboral. Sefialan ademas, que el sueldo y la
seguridad en el empleo tienen gran influencia sobre dicho concepto.

Existe registro de numerosas investigaciones que indican que la fidelidad, la produccion, el
nivel de absentismo y rotacion laboral de los trabajadores depende de la satisfaccion que

éste posea con su trabajo (Alvarez, 2005).

2.4 Relaciones de Compromiso Organizacional con Satisfaccion Laboral

Lawler y Porter (1967) sostienen que la relacion teorica descansa sobre la base de que el
nivel de Satisfaccion Laboral individual produce un mayor o menor sentido de
Compromiso Organizacional que, a su vez, afecta al esfuerzo y, posteriormente, al

desempefio.

La mayoria de los directores de personal e investigadores asumen que existe una relacién
entre satisfaccion en el puesto de trabajo, nivel de Compromiso con la Organizacion y, lo
que es mas importante desde el punto de vista de la gerencia, productividad de los
empleados. Asi, Hackman y Oldham (1980) relacionan una elevada Satisfaccion en el
Trabajo con mayores niveles de productividad, un menor absentismo y un menor ratio de

rotacion de los empleados.

O’Reilly, Chatman Y Caldwell (1991) dicen que la Satisfaccion y el Compromiso de un
empleado hacia su trabajo estan asociados con las caracteristicas intrinsecas del trabajo, asi

como con las preferencias internas.

La Satisfaccion en el Trabajo ha sido reconocida como un componente del Compromiso
Organizacional (Kovach, 1977) de modo que desde la literatura especializada en la
direcciéon y gestion de los recursos humanos se postula que disponer de trabajadores
satisfechos y motivados sera uno de los factores determinantes del éxito empresarial,

mientras que si el personal no se siente satisfecho ni identificado con la organizacion, la
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empresa no podra alcanzar unos niveles de calidad competitivos, ni en el producto, ni en el

servicio al cliente (Stewart, 1996).

Estudios recientes han encontrado que las facetas afectivas y normativa del CO se
correlacionan positivamente, y ambas aparecen como predictores de comportamientos
organizacionalmente positivos, incluyendo aumentos en la calidad del trabajo, Satisfaccion

Laboral, permanencia y asistencia (Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky, 2002).

Topa, Palaci, Losbona y Amo (2004), en su investigacion propone clarificar la relacion de
la Cultura Organizacional, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional de sus
miembros. Sus resultados muestran que la variable Cultura Organizacional predice la
Satisfaccion y el Compromiso Organizacional, tanto en sus tipos Normativo como

Afectivo.

Gbmez (2006) identifica la existencia de otros factores con los que el CO mantiene una
correlacion mas alta, éstos son los siguientes: motivacién interna (positiva), implicacion
en el puesto de trabajo (positiva), satisfaccion laboral (positiva), satisfaccion con el
propio trabajo (positiva), satisfaccion con la promacion (positiva), satisfaccion con el

sistema de supervision (positiva) y estrés (negativa).

En 2006, Loli publico su trabajo, el cual realiza su investigacion en 205 trabajadores no
docentes en una universidad publica de Lima en un total del 20 facultades. Los
instrumentos utilizados para medir las variables fueron el Cuestionario de Compromiso
Organizacional (Meyer y Allen, 1991), Satisfaccion General con el Trabajo (Eisenberger,
1997), Claridad de Rol (Brown y Leigh, 1996). En sus resultados arrojan una tendencia
favorable de los trabajadores hacia el CO y que la Satisfaccion Laboral es un factor del CO
con una correlacién muy significativa, principalmente en el tipo Afectivo, pero para el tipo
de Continuidad es correlacion fue negativa. En tanto, las variables demograficas que
permiten encontrar una relacién importante con el CO son la educacion, antigtiedad laboral
y el cargo. En el resto de las variables como sexo, edad, y estado civil, si bien muestran
tendencias de compromiso, en algunos casos no son Vvariables estadisticamente

diferenciadoras.
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Alvarez (2008), concluye en su investigacion que las dimensiones Intrinsecas y con las
Prestaciones de la Satisfaccion Laboral, son factores que contribuyen a mejorar el grado de
compromiso del trabajador.

Mallea, Mesa y Ramirez (2010), el objetivo de su investigacion fue determinar la relacion
entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional e identificar variables personales
y relativas al puesto de trabajo que se relacionen con las SL y CO. La muestra fue de 114
profesores de tres establecimientos educacionales de la séptima region. Se les aplicaron los
cuestionarios de Satisfaccion S20/23 de Melia y Peir6 (1989) y el de CO de Meyer y Allen
(1991). Dentro de los resultados obtenidos de este estudio indican que existe una relacion
positiva entre CO y Satisfaccion Laboral y en sus respectivos tipos (CA y CN), a excepcion
del CC con las prestaciones recibidas y participacion, encontrdndose diferencias
significativas segun tipos de establecimientos, ademas estas diferencias significativas se
replicaron en las variables sociodemograficas como edad, sexo (s6lo en mujeres), afios de

antiguedad, ciclo de ensefianza que se desempefian los profesores.

En 2012, la investigacion de Oyarce, Schwaner y Méndez, realizan su trabajo en una
empresa de prestaciones de servicios de transporte forestal y carretero, con una muestra de
86 trabajadores de todas las areas de esta. Los resultados encontrados fueron que no se
constatd una relacion significativa entre Satisfaccion Laboral y CO. Del estudio se
desprende que el tipo de contrato determina e incide positivamente en el CO, en parte el
nivel de identificacion e involucramiento con la empresa. Ademas para las variables CO y
Satisfaccion Laboral, se constaté que no existirian diferencias significativas en relacion a

variables laborales y sociodemogréaficas, como edad, ingreso y antigliedad laboral.

Varas, Vidal, y Jiménez (2013), fue realizado a una nuestra de 87 trabajadores de una
empresa del rubro forestal. Midieron las variables CO, SL y Conflicto Trabajo — Familia,
para media las variables de CO se utilizo el cuestionario de Compromiso Organizacional de
Allen y Meyer (Revisado 2002), para satisfaccion se utilizo el cuestionario de Satisfaccion
Laboral s10/12 (J.L Melid y J.M Peir6 1998) y finalmente para medir conflicto de trabajo
se utilizé la escala CTF/CTF (Carlson, Kacmar y Williams, 2000). Sus resultados muestran
respecto a las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, mencionan

gue no existe dicha relacion, ya que su hipotesis que plantea que a mayor Satisfaccion
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Laboral mayor es el Compromiso Organizacional, se contraponen con lo planteado por
Peird (1988) quién menciona que la variable Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional se relaciona positivamente, reflejandose un alto grado de deseo vy
manifestacion del empleado por permanecer como miembro de la organizacion y ejercer un
esfuerzo valorado a favor de la organizacion en cuanto a las creencias, valores y metas que

esta posee.

Zurita, Ramirez, Quesada, Quesada, Ruiz y Manzano (2014) basan su investigacion en las
variables CO y SL, con una muestra utilizada de 80 trabajadores de los Juzgados de
Granada. Dentro de sus resultados encuentran la existencia de una correlacion significativa
entre las dos variables. Ademas dentro de la misma investigacion sus resultados revelan que
el nivel Satisfaccion Laboral y el CO, mostrados por la muestra, variaba en funcion del
sexo (31,3% hombres, 68,8%mujeres): los resultados no han mostrado diferencias

significativas por lo que el género no ha influido en las variables del estudio.

Richard (2015), investiga determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional en colaboradores de una empresa retail. Los instrumentos
utilizados en su investigacion fueron: la Escala de Satisfaccion Laboral, elaborada por
Materan (2007), y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990)
modificado por Cerdefio y Pirela (2002). La muestra estuvo compuesta por 136
colaboradores contratados. Entre los resultados obtenidos en su investigacion encontré una
relacién positiva y altamente significativa entre nivel de Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional, esto se replica en los factores intrinsecos y extrinsecos de la

Satisfaccion Laboral.
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I11. CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Estudio
Se define un estudio descriptivo/correlacional. El disefio de estudio es no experimental, ya
gue no se van a manipular las variables y transversal, ya que se busco recolectar datos de
fendmenos en un momento temporal determinado, con el fin de describir el efecto de las
diferentes la Satisfaccion Laboral sobre los tipos de Compromiso Organizacional en un

momento unico del tiempo.

3.2 Método
Se realizara un analisis descriptivo de las variables estudiadas en la investigacion, luego se
creara un modelo econométrico probit-binomial, en funcién de las variables mencionadas y
de nuevas variables laborales y sociodemogréaficas género, nivel socioeconémico, tipo de
contrato, antiguedad laboral, numero de dependientes, cargo, nivel educacional y tipo de

contrato.
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3.3 Procedimiento
Para acceder a la muestra se envié un correo informativo dirigido al Sr. Aurelio Alvarez,
Gerente General de la cadena de Supermercados Unico, en la cual se explica la intencion de
realizar esta investigacion en conjunto con el profesor guia Francisco Diaz Pincheira,
profesor del departamento de Gestion Empresarial de la Universidad de Concepcion

campus Los Angeles.

En dicho correo se planted los temas a tratar en la investigacion y la metodologia, el Sr.
Aurelio Alvarez nos present6 su apoyo, indicando los requerimientos para poder acceder a
la aplicacion de los instrumentos para medir las variables. Luego se realizé una reunion el
dia 17 de Junio del presente afio, en la cual obtuvimos los datos formales relacionados a la
muestra, como son la cantidad de trabajadores que posee cada local, los tipos de contratos,
el rango de los salarios y los diferentes cargos que manejan dentro de la organizacion.

3.4 Muestra
La investigacion se realizara en la cadena de “Supermercado Unico”. La muestra necesaria
para esta investigacion es de aproximadamente 300 personas, las cuales seran seleccionadas
por el peso relativo de cada supermercado en comparacion con la totalidad de trabajadores
que posee la cadena de supermercados, siendo una muestra no probabilistica y estratificada.
Principalmente se hard una recoleccion de datos para las variables estudiadas a través de

encuestas estandarizadas y validadas en Chile.

3.5 Instrumentos para medir las variables

Para el analisis de la variable de Compromiso Organizacional se mediran sus tipos a través
del cuestionario del compromiso del trabajador con la organizacion respectivamente
estudiada. Esta variable fue medida con 21 preguntas del cuestionario creado por Meyer y
Allen (1991), el cual se construyo con el proposito de medir los tres componentes de su
teoria: Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo y Compromiso de Continuidad. Los
trabajadores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco puntos. Las

respuestas van de Totalmente en Desacuerdo a Muy de Acuerdo.
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Se obtuvieron los siguientes resultados, de las validaciones de Chiang, Nufiez y Martin,

(2010) con un alfa de Cronbach de 0,80 (2008) para el cuestionario completo:

Compromiso Afectivo: referente al grado de identificacion e implicacion que tiene el
empleado con la empresa y estd compuesto de 7 items con alfa de Cronbach de 0,715
(2008); Compromiso de Continuidad: hace referencia al conocimiento de los costos
asociados con abandonar la organizacion y esta compuesto por 6 items con alfa de
Cronbach de 0,797 (2008); Compromiso Normativo: apunta a los sentimientos de
obligacion que tiene el trabajador de pertenecer en la organizacién, compuesto por 8 items
con alfa de Cronbach de 0,854 (2008).

Para la variable de Satisfaccién Laboral usaremos el cuestionario de S20/23 de Melia y
Peir6 (1998), con un alfa de Cronbach de 0,92. Este cuestionario consta de 23 preguntas,
las cuales miden 5 dimensiones de la Satisfaccion Laboral y donde sus alfas de Cronbach

oscilan entre 0,76 y 0,89, éstas dimensiones son:

I.  Satisfaccion con la Supervision: da cuenta del 28,05% de la varianza explicada 'y se
refiere a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la
proximidad y la frecuencia de supervision, las relaciones personales con los
superiores y, la igualdad y justicia de trato recibida de parte de la empresa.

Il.  Satisfaccidon con el Ambiente Fisico de trabajo: da cuenta del 21,16% de la varianza
explicada y es medida a través del espacio del lugar de trabajo, la limpieza, higiene
y salubridad, temperatura, ventilacion e iluminacion.

1. Satisfaccion con Prestaciones Recibidas: da cuenta del 18,16% de la varianza
explicada, sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa cumple el
convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las
oportunidades de promocion y las de formacion.

IV.  Satisfaccion Intrinseca: da cuenta del 17,16% de la varianza explicada, se refiere a
las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el
trabajo de hacer aquello que gusta o en los que se destaca y los objetivos, metas y

produccion a alcanzar.
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V.  Satisfaccion con la Participacion en las decisiones tanto del grupo de trabajo, como
del departamento o de la propia tarea, esta dimensiéon da cuenta del 15,45% de la
varianza explicada.

Ahora bien, el cuestionario se responde con una escala de Likert de 1 a 5, esta aplicacion es
auto administrable, obteniéndose las puntuaciones de las escalas en base a la adicion simple
y el promedio de los items que se obtuvieron en cada una de las dimensiones, donde la
interpretacion de los andlisis se realiza de acuerdo a las categorias de la escala en relacion a
las medias obtenidas: Insatisfecho (= 1 a 2); Indiferente (=3); y Satisfecho (= 4 a 5).

IV.CAPITULO 4: RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados que corresponden a los datos que se recolectaron
durante la investigacion. Los datos a presentar son los analisis descriptivos de las diferentes

dimensiones de la Satisfaccion Laboral y tipos de Compromiso Organizacional.

4.1 Validacion de los instrumentos con la muestra
Los resultados de los anélisis de confiabilidad obtenidos en esta investigacion mediante el
método de alfa de Cronbach son los siguientes:

Tabla 4. Validacion del instrumento aplicado para los tipos de Compromiso Organizacional

. ot Alfa de
Tipos N° Item Cronbach
Afectivo 7 0,75
Normativo 8 0,60
De Continuidad 6 0,71
Cuestionario
Completo C.O 21 0,84

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 5. Validacion del instrumento aplicado para las dimensiones de la Satisfaccién Laboral

. . o f Alfa de
Dimensiones N° Item Cronbach
Supervision 6 0,90

Ambiente Fisico 5 0,78
Prestaciones 5 0,80

Intrinseca 4 0,78
Participacion 3 0,86
Cuestionario

Completo S.L 23 0,93

Fuente: Elaboracion propia.

4.2 Aplicacion del Instrumento
Para dar inicio a nuestra investigacion, realizamos contacto via correo electronico con el Sr.
Marcelo Velasquez, Gerente de Operaciones de la cadena de Supermercados Unico, el cual
se encarg6 de comunicar a la Administracion de las cuatro sucursales respecto al trabajo
que realizariamos en conjunto con nuestro profesor guia Francisco Diaz, docente del
departamento de Gestion Empresarial de la Universidad de Concepcién campus Los

Angeles.

Para el desarrollo del estudio, se aplicé una encuesta creada por el equipo investigador
conformada por dos herramientas de medicion, especificamente la encuesta S20/23 de
Melia y Peird y la de Meyer y Allen 1991, con el objetivo de evaluar las variables
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la cadena de
Supermercados Unico, respectivamente. Estos instrumentos fueron elegidos dado sus
niveles de confiabilidad obtenidos desde el andlisis de consistencia y los obtenidos en
investigaciones anteriores segun la bibliografia estudiada. Las encuestas fueron aplicadas
de manera presencial por los respectivos investigadores, respetando los criterios

estandarizados de integridad y anonimato
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El proceso de aplicacion de encuestas comenzo el dia 01 de Julio del presente, en la
sucursal de Laja. Quien nos recibié y orientd en este proceso fue el Sr. Manuel Mella,
encargado de local, el cual se encargd de coordinar el acceso a la muestra requerida para la
investigacion. El instrumento se aplicd a grupos de ocho personas, con una duracion
aproximada de 40 minutos. Por motivos especificos de la organizacion, se debio asistir tres
veces a esta sucursal para completar la totalidad de la muestra requerida, donde el proceso
de aplicacion fue idéntico en todas las oportunidades.

El dia 15 de Julio de 2016, la aplicacion de encuestas continu6 en la sucursal de Santa
Barbara. Quien nos recibid y orientd en este proceso fue el Sr. Juan Beltran, encargado de
local, el cual se preocupé de coordinar el acceso a la muestra requerida para la
investigacion. El instrumento se aplico a grupos de seis personas, con una duracion
aproximada de 40 minutos. Por motivos especificos de la organizacion, se debid asistir
cuatro veces a esta sucursal para completar la totalidad de la muestra requerida, donde el

proceso de aplicacion fue idéntico en todas las oportunidades.

El dia 22 de Agosto de 2016, la aplicacion de encuestas continué en la sucursal de Angol.
Quien nos recibid y orientd en este proceso fue el Sr. Ismael Yafiez, encargado de local, el
cual se preocupd de coordinar el acceso a la muestra requerida para la investigacion. El
instrumento se aplicé a grupos de diez personas, con una duracion aproximada de 40
minutos. Por motivos especificos de la organizacion, se debi0 asistir tres veces a esta
sucursal para completar la totalidad de la muestra requerida, donde el proceso de aplicacion

fue idéntico en todas las oportunidades.

Por ultimo, el dia 09 de Agosto de 2016, la aplicacion de encuestas continué en la sucursal
de Mulchén. Quien nos recibié y orientd en este proceso fue la Srta. Ingrid Aguayo,
encargada de local, la cual se preocup6 de coordinar el acceso a la muestra requerida para
la investigacion. El instrumento se aplicd a grupos de ocho personas, con una duracién
aproximada de 40 minutos. Por motivos especificos de la organizacion, se debi¢ asistir dos
veces a esta sucursal para completar la totalidad de la muestra requerida, donde el proceso

de aplicacion fue idéntico en todas las oportunidades.
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4.3 Descripcion de la muestra

Tabla 6. Frecuencia y porcentaje de los rangos de las variables sociodemograficas y laborales

Variable Rango N (%)
Femenino 228 76
Genero )

Masculino 73 24

18-27 118 39

28-37 79 26

Edad (Afios)

38-47 65 22

48-64 39 13

0Oal 133 44

Antiguedad

Laboral (Afios) 2as 125 42
6a25 43 14

Bésica 21 7

Educacion Técnica 64 21
Universitaria 31 10

Tipo de Indefinido 250 83
Contrato Contrato a Plazo 51 17

Nivel Menos de

Socioeconémico $199.000 84 28
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Mas de $200.000 217 72
Trabajador 269 89

Cargo
Jefe 32 11
Numero de 0 90 30
dependientes 1 0 mas 167 70

Fuente: Elaboracion propia.

La muestra ocupada para esta investigacion estd compuesta por 301 trabajadores de la
cadena de Supermercados Unico en donde la mayoria es de género femenino con un
porcentaje del 76%. Ademas se observa que en la variable sociodemografica edad el rango
de mayor presencia en la muestra es de trabajadores entre los 18 y 27 afios con un 39%.
Respecto a la antigiedad laboral hay una similitud porcentual entre los trabajadores con
antigiedad de 0 meses hasta 1 afio y el rango de 2 a 5 afios con un porcentaje total de 86%
entre la suma de los dos rangos. El nivel educacional mas preponderante de la muestra es la
educacion media con 165 trabajadores que representan el 61% del total de la muestra. En su
mayoria, los trabajadores poseen contratos de tipo indefinido con un 83% de la muestra y
un nivel socioeconémico (renta liquida) superior a $200.000 pesos con un 72% de los
trabajadores. EI nimero de dependientes que tiene mayor porcentaje de la muestra es de los
trabajadores que tienen 1 0 mas hijos con un 70%, y finalmente la variable laboral cargo
muestra una composicion de 89% de colaboradores y un 11% de personas con trabajadores

bajo su supervision.

4.4 Analisis descriptivo
A continuacion se presentaran los estadisticos asociados al Compromiso Organizacional y a

cada una de sus dimensiones:

Tabla 7. Estadisticos descriptivos asociados al Compromiso Organizacional

Tipos Media | Desviacién Estandar
Compromiso Afectivo 3,03 0,67
Compromiso Normativo 2,86 0,62
Compromiso de Continuidad 3,20 0,70

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la tabla 7 que el tipo que mas prepondera en relacion a las otras dos en la

muestra, es el del Compromiso de Continuidad con un promedio de 3,20 puntos.
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Tabla 8. Estadisticos descriptivos asociados a la Satisfaccion Laboral

Dimensiones Media | Desviacion Estandar
Satisfaccion con la Supervisién 3,25 1,07
Satisfaccion con el Ambiente Fisico 3,10 1,00
Satisfaccion con las Prestaciones 2,63 0,98
Satisfaccion Intrinseca 3,43 0,94
Satisfaccion con la Participacion 3,07 1,11

Fuente: Elaboracion propia.

De mismo modo del caso anterior se observa en la tabla 8 que la dimensidn de Satisfaccion
Laboral que mas prepondera en relacion a las otras cuatro en la muestra, es la Satisfaccion
con la Intrinseca con un promedio de 3,25 puntos. En segundo lugar se sitta la Supervisién
con la Supervision, caso contrario es la Satisfaccion con las Prestaciones que se ubica en el

ultimo lugar con una puntuacion de 2,63.

Posteriormente se analizaron las diferencias entre los resultados promedios de las diferentes
tipos de Compromiso Organizacional y dimensiones de la Satisfaccion Laboral en los
distintos locales de la cadena de supermercados Unico, segun las variables
sociodemogréficas y laborales que la literatura propone que afectan en sus puntuaciones
promedio, como la edad, numero de dependientes, nivel socioeconémico, nivel

educacional, antigiiedad laboral, jornada laboral y cargo.

4.4.1 Compromiso Organizacional

Tabla 9. Puntajes promedios asociados a los tipos de Compromiso Organizacional segun local, género y edad

— Edad
§ 18-27 28-37 38-47 48-64
S C.A 2,91 3,18 3,09 3,27
N .
= Femenino C.N 2,81 2,93 3,09 3,21
g S, Cc.C 3,18 3,73 3,45 3,48
9 - CA 3,17 3,50 3,17 3,72
'g Masculino C.N 3,14 3,33 2,58 2,83
S CC 3,15 2,88 2,69 2,96
c =
S =] . CA 2,99 3,41 3,16 3,33
O =2 Femenino

< C.N 2,72 3,13 3,07 3,17
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c.C 3,09 3,43 3,30 3,42
CA 2,92 3,33 3,00 3,50
Masculino C.N 2,96 2,92 2,92 3,08
Cc.C 3,34 3,00 2,75 3,40
CA 2,80 2,86 3,28 3,39

[ .
g Femenino C.N 2,80 2,89 2,97 2,94
g Cc.C 3,53 3,26 3,55 2,38
o CA 2,58 2,92 3,50 3,83
§ Masculino C.N 2,68 2,54 3,42 3,25
Cc.C 3,16 2,66 3,50 3,56
CA 3,25 3,22 3,47 2,98
- Femenino C.N 2,81 3,01 2,99 3,00
% Cc.C 3,34 3,20 3,34 3,25
g CA 2,82 3,33 3,58 2,92
Masculino C.N 2,62 3,17 3,13 2,63
Cc.C 2,84 3,17 3,44 2,81

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar que los mayores niveles de Compromiso Organizacional se reflejan en el

tipo de Compromiso Afectivo, presentes en el local de Santa Bérbara con un promedio

especifico de 3,83, esta cifra corresponde a trabajadores del género masculino, cuya edad

se encuentra en el rango entre 48 a 64 afos. En contraste, se puede observar que en este

mismo local, pero en el género femenino, se encuentran los menores niveles de

Compromiso en el tipo de Continuidad, donde aquellas trabajadoras que se encuentran en el

rango de edad entre 48 a 64 afios reflejan un promedio de 2,38.

Tabla 10. Puntajes promedios asociados a los tipos de Compromiso Organizacional segln local, genero, nivel

socioeconémico, antigtiedad laboral y tipo de contrato

Compromiso Organizacional

Nivel Socioeconémico

Antigliedad Laboral

Tipo de Contrato

<$199.000 >$200.000 | Oalafios 2ab5afios 6 a25afos Indef. A plazo

CA 3,20 3,04 3,23 3,00 0,00 3,04 3,24

Femenino | C.N 2,97 3,00 2,98 3,00 0,00 2,99 2,98

<, C.C 3,48 3,42 3,54 3,38 0,00 3,38 3,65
- CA 3,50 3,30 3,12 3,63 0,00 3,75 2,92
Masculino | C.N 3,25 2,93 3,00 2,97 0,00 3,00 2,97

C.C 3,88 2,83 3,23 2,68 0,00 2,81 3,19

= C.A 3,24 3,15 3,17 3,20 0,00 3,25 2,96
g Femenino | C.N 3,07 2,90 2,92 3,04 0,00 3,01 2,81
Cc.C 3,29 3,25 3,29 3,22 0,00 3,28 3,23
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CA 3,22 3,18 3,29 2,96 3,83 3,21 3,10

Masculino | C.N 3,44 2,90 3,26 2,60 3,00 2,92 3,17
C.C 3,79 3,13 3,39 3,11 2,50 3,28 3,10

CA 3,10 2,90 2,89 2,87 3,15 2,95 2,97

£ | Femenino |C.N 3,04 2,80 2,82 2,76 3,09 2,88 2,83
§ C.C 3,71 3,24 3,51 3,31 3,29 3,34 3,63
s C.A 2,92 2,83 2,71 3,21 2,93 2,83 3,06
& | Masculino | C.N 2,98 2,65 2,76 2,96 2,70 2,82 2,56
Cc.C 3,36 2,98 3,13 3,34 2,98 3,15 3,00

C.A 3,26 3,23 3,11 3,16 3,50 3,24 3,11

_ | Femenino | C.N 2,90 2,95 2,86 2,78 3,26 2,96 2,50
£ CCl 342 3,28 3,44 3,01 3,55 3,29 3,17
g CA 3,39 3,00 3,32 2,53 3,17 2,94 3,54
Masculino | C.N 3,11 2,74 3,03 2,39 2,80 2,69 3,25
C.C 3,04 2,99 3,04 2,73 3,23 2,95 3,19

Fuente: Elaboracion propia.

Ahora bien, los resultados afectados por tres variables que podrian influir en los niveles de

Compromiso. Estas variables son nivel socioeconomico, antigiiedad y jornada laboral.

De acuerdo al nivel socioeconémico se puede ver que aquellos que poseen mayores niveles
de compromiso, especificamente en el tipo de continuidad promediando 3,88 son los
trabajadores de género femenino, que perciben ingresos entre menores a $199.000.
Mientras que quienes poseen menores niveles de compromiso, arrojando un resultado de
2,65 en Compromiso Normativo, son aquellos trabajadores de género masculino que
ejercen labores en el local de Santa Barbara y que, a diferencia del caso anterior, perciben

ingresos entre superiores a $200.000

Segun la variable antigliedad, los resultados indican que los hombres pertenecientes al local
de Angol y que llevan entre 6 a 25 afios trabajando en Supermercados Unico, tienen mayor
compromiso en el tipo afectivo, con una media de 3,83. Asimismo, los hombres de la
muestra que llevan entre 2 a 5 afos trabajando en la empresa, pertenecientes al local de
Mulchén, poseen menos Compromiso Organizacional, particularmente en el tipo normativo

y con cifras de 2,39.

La tercera variable analizada, correspondiente al tipo de contrato, nos indica que los

trabajadores varones que realizan su trabajo bajo un convenio indefinido, pertenecientes al
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supermercado de Laja, poseen mayor cantidad de Compromiso Afectivo, con un promedio

especifico de 3,75. Y por el contrario, aquellos trabajadores de género femenino que

ejercen sus labores bajo un contrato a plazo, pertenecientes a la sucursal de Mulchén, tienen

menores niveles de compromiso del tipo normativo, donde su media se aproxima a los 2,50.

Tabla 11. Puntajes promedios asociados a los tipos de Compromiso Organizacional segun local, genero,

numero de dependientes, nivel educacional y cargo

39

N° Hijos Nivel de Educacion Cargo
0 la2 Basica Media Técnicos Univer.| Trab. Jefe
CA 3,07 3,02 3,04 3,14 3,10 2,70 3,07 3,22
Femenino [C.N 2,88 3,03 3,08 3,05 2,81 2,97 2,95 3,31
g s c.C 3,38 3,29 3,13 3,52 3,35 3,33 3,45 3,31
§ - CA 3,21 3,42 3,83 3,07 3,00 4,00 3,25 3,75
§ Masculino |[C.N 3,13 2,71 2,78 3,00 2,83 3,67 2,88 3,50
o c.C 3,69 2,84 3,17 2,68 3,63 4,13 3,11 2,44
g CA 3,03 3,42 3,67 3,11 3,18 3,92 3,19 3,07
% Femenino [C.N 2,70 3,40 3,83 2,87 2,98 3,50 2,95 3,03
§ S, C.C 3,16 3,61 3,96 3,16 3,51 3,13 3,29 3,03
Z CA 3,06 3,50 3,67 3,17 2,42 3,33 3,14 3,44
Masculino |[C.N 3,06 3,03 3,06 3,03 2,42 3,17 2,98 3,00
C.C 3,40 3,12 3,29 3,34 2,56 3,13 3,32 2,75
: ‘g | Femenino [C.A 2,69 3,29 3,50 3,03 2,98 2,45 2,98 2,73
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C.N 2,68 3,12 3,25 2,92 2,98 2,43 2,87 2,90

C.C 341 3,67 3,94 341 3,50 2,89 3,38 3,35

CA 2,67 3,26 3,67 2,94 3,06 2,21 2,85 3,00

Masculino |[C.N 2,48 3,16 3,33 2,81 2,75 2,63 2,70 3,50
C.C 2,86 3,66 4,00 3,06 3,21 2,97 3,09 3,50

CA 3,19 3,31 3,33 3,19 3,29 3,27 3,20 3,62

Femenino [C.N 2,83 3,07 3,17 2,91 2,81 3,23 2,83 3,26

“«%—‘Cj C.C 3,21 3,48 3,58 3,22 3,22 3,55 3,24 3,39
§ CA 0,00 3,07 0,00 2,98 3,03 3,67 3,08 2,83
Masculino |[C.N 0,00 2,82 0,00 2,77 2,57 3,50 2,81 2,67
CcC 0,00 2,95 0,00 3,01 2,85 3,25 2,99 3,00

Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, se da a conocer los promedios de los tipos de Compromiso Organizacional
condicionados por tres nuevas variables, especificamente, nimero de dependientes, nivel

educacional y tipo de cargo del trabajador encuestado.

De acuerdo con la variable de nimero de dependientes, podemos ver que aquellos
trabajadores de género masculino, que tienen 1 o mas hijos y forman parte de la sucursal
ubicada en Laja poseen mayores niveles de compromiso en el tipo de continuidad,

arrojando un promedio de 3,69.

Segun el nivel educacional, los resultados indican que los hombres pertenecientes al local
de Laja y que cuentan con estudios universitarios poseen mayor Compromiso de
Continuidad en comparacion con el resto de los trabajadores encuestados, especificamente
4,13. En contraste, también son los hombres con estudios universitarios, pero de la sucursal
de Santa Barbara, quienes cuentan con menores niveles de compromiso, particularmente en

el tipo afectivo y con un promedio de 2,21.

Por ultimo, la variable cargo, que hace diferencia entre si el trabajador es jefe o
subordinado dentro de su sucursal de trabajo, nos indica que los mayores y menores niveles
de compromiso se encuentran en los hombres que ejercen su labor como jefes en la sucursal
de Laja, donde se pueden apreciar que le promedio mas alto se registrd en un nivel 3,75 en
Compromiso Afectivo, y el mas bajo, estd presente en el Compromiso de Continuidad con

un promedio de 2,44.
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4.4.2 Satisfaccion Laboral

Tabla 12. Ptjes prom. asociados a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral segun local, género y edad

Edad
18-27 28-37 38-47 48-64
Su 3,70 3,39 3,49 3,69
AM 3,54 2,97 3,37 3,88
Femenino PR 2,90 2,33 2,64 3,05
IN 3,50 3,48 3,35 4,34
= PA 3,58 2,89 3,46 3,46
= | - su 3,61 3,33 3,92 3,83
S AM 4,07 4,60 3,50 3,53
S Masculino PR 3,67 3,00 3,40 3,40
S IN 3,96 4,25 4,25 3,00
g PA 3,56 3,33 3,67 3,89
= Su 3,67 4,34 3,72 3,89
@ AM 3,13 3,82 3,49 3,40
Femenino PR 2,91 3,32 2,75 3,47
= IN 3,61 4,22 3,47 4,42
=2 PA 3,46 3,84 3,18 3,44
< SuU 3,00 3,67 3,75 3,78
Masculing AM 3,08 3,10 3,10 3,57
PR 2,55 2,65 2,60 3,20
IN 3,22 3,69 3,00 3,75
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PA 2,83 3,83 3,17 3,61

SsuU 3,46 3,23 2,57 2,84

AM 3,11 2,99 2,60 3,33

Femenino PR 2,77 2,60 2,34 2,80

E IN 3,35 2,95 3,00 3,83
g PA 3,15 3,24 2,87 2,78
o SuU 3,07 3,63 4,00 4,08
§ AM 2,35 2,45 4,10 4,20
Masculino PR 2,37 2,50 3,10 3,30

IN 3,46 3,88 4,38 4,13

PA 3,03 4,00 4,83 3,83

SsuU 3,72 3,21 3,22 3,13

AM 3,30 3,16 3,22 3,36

Femenino PR 2,91 2,65 2,58 3,38

- IN 3,81 3,55 3,46 3,55
% PA 3,39 3,12 2,58 3,53
§ SuU 3,27 2,89 3,88 2,75
AM 3,64 3,60 3,75 3,80

Masculino PR 2,98 2,80 2,90 2,50

IN 3,13 4,25 3,81 3,56

PA 3,27 3,44 3,42 2,83

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que los mayores niveles de Satisfaccion Laboral son presentados por la
dimensién de la Satisfaccion con la Participacion en los trabajadores del rango de 38 a 47
afios de género masculino del local de Santa Barbara con un puntaje promedio de 4,83
puntos. El caso contrario, lo presentan las mujeres situadas en el rango entre 28 y 37 afios
del local de Laja con el menor nivel de satisdacion laboral, en la dimension de las

prestaciones con un puntaje promedio de 2,33 puntos.
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Tabla 13. Puntajes promedios asociados a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral segtn local, género y

edad, nivel socioecondémico, antigliedad laboral y tipo de contrato

Satisfaccion Laboral

Nivel Socioeconomico

Antigliedad Laboral

Tipo de Contrato

< $199.000 $20;000 0al Zsa 22 Indef.  Plazo

sU 3,76 3.48 3,76 3,44] 0,0 342 | 4,09

AM 3,60 3,33 3,41 3.40| 0,0 327 | 393

Femenino | PR 2.95 2,62 291 259/ 0,0 255 | 333

IN 3,75 3,50 3,86 3.40| 0,0 348 | 391

s PA 3,67 3.26 3,55 326/ 0,0 322|394
3 sU 3,92 3,65 3,67 373] 0,0 378 | 361
AM 3,80 3,90 3,97 3.76| 0,0 380 | 397

Masculino | PR 4,00 3,40 3,74 316/ 0,0 330 | 3,70

IN 4,00 3,75 4,04 3.45| 0,0 350 | 4,08

PA 3,83 3,60 3,71 353/ 0,0 361 | 3,67

sU 419 374 4,01 368 0,0 383 | 414

AM 3,67 3,33 3,48 3.40| 0,0 340 | 3,62

Femenino | PR 3,26 2,89 3,18 272| 0,0 203 |332

- IN 3,79 3,81 3,86 368/ 0,0 380 | 381
> PA 3,58 3,45 3,51 3.47| 0,0 347 | 359
< SU 3,06 3,51 3,86 285|350 | 321 | 413
Vasculing | AM 3,07 3,26 3,36 283|500| 308 |368

PR 3,00 2,73 2,98 235/380| 275 | 284

IN 333 3,47 3,57 322|400 350 |330
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PA 2,33 3,47 3,45 2,88 5,00 3,13 3,80

SuU 4,05 2,80 3,57 2,56 | 3,47 3,04 4,00

AM 3,66 2,70 3,25 2,40 3,43 2,87 3,77

. Femenino | PR 3,31 2,35 3,02 2,16 | 2,77 2,54 3,23
§ IN 3,45 3,07 3,29 3,001 3,29 3,14 3,50
g PA 3,74 2,83 3,35 2,67 | 3,36 3,02 3,61
< SuU 3,60 3,22 3,38 3,17 | 3,53 3,21 4,33
% AM 3,03 2,53 2,53 2,651 3,24 2,66 3,13
Masculino | PR 3,03 2,25 2,51 2,80 2,48 2,51 2,87

IN 3,88 3,58 3,68 3,441 3,95 3,72 3,58

PA 3,67 3,36 3,58 2,58 | 4,00 3,31 4,44

SuU 3,67 3,28 3,61 3,451 3,04 3,39 3,28

AM 3,25 3,25 3,51 3,24 2,99 3,27 2,67

Femenino | PR 2,92 2,81 3,06 2,76 | 2,73 2,84 2,80

- IN 3,79 3,57 3,70 3,60 3,61 3,66 3,00
% PA 3,46 3,08 3,25 3,051 3,32 3,16 3,67
g SuU 3,78 3,14 3,65 2,92 | 2,77 2,89 4,67
AM 3,87 3,66 3,66 3,631 3,92 3,49 4,50

Masculino | PR 3,67 2,71 2,84 2,93 2,76 2,64 3,75

IN 3,25 3,54 3,90 2,88 | 3,45 3,28 4,44

PA 3,22 3,24 3,47 3,06 | 3,00 3,02 4,17

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla refleja los resultados de acuerdo a tres variables laborales que afectan a las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral, las cuales son nivel socioeconémico, antigliedad

laboral y jornada laboral.

En primer para la variable jornada laboral las personas con mayores niveles de Satisfaccion
Laboral son las mujeres con nivel socioeconémico menor a $199.000 del local de Angol, en
el cual la dimension de la supervision presenta un puntaje promedio de 4,19 puntos. De
forma contraria los menores niveles de Satisfaccion Laboral fueron reportados por los
hombres del local de Santa Bérbara en la dimension de la Satisfaccion con las Prestaciones.
Siguiendo con la variable antigiiedad laboral se puede apreciar que los niveles de
Satisfaccion Laboral que més sobresalen, provienen de la Satisfaccion con el Ambiente
Fisico y con la participacion de los trabajadores del supermercado de Angol que pertenecen
al rango entre los 6 a 25 afos. Finalmente para la variable tipo de contrato se identifica, que
son los hombres con tipo de contrato a plazo del local de Mulchen, los que presentan mayor

Satisfaccion Laboral, principalmente en la dimensién de la supervision.
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Tabla 14.a. Puntajes promedios asociados a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral segun local, género y

edad, numero de dependientes, nivel educacional y cargo

Satisfaccion Laboral

N° Hijos Nivel de Educacion Cargo
0 lomés | Bésica Media  Técnico  Univer. Trab. Jefe
SuU 3,61 3,39 4,00 3,48 3,96 2,73 3,50 4,00
AM 3,43 3,34 3,85 3,35 3,45 3,28 3,43 3,17
Femenino | PR 2,85 2,57 3,00 2,61 3,27 1,80 2,66 3,10
IN 3,47 3,68 4,06 3,60 3,90 2,20 3,54 3,83
3 PA 3,67 3,17 3,75 3,24 3,86 2,73 3,40 3,17
3 SuU 3,67 3,71 3,72 3,62 3,17 4,67 3,73 3,50
AM 3,85 3,90 3,67 4,00 2,60 5,00 3,80 4,30
Masculino| PR 3,60 3,45 3,07 3,54 3,80 4,20 3,54 3,30
IN 4,00 3,69 3,33 3,93 3,75 4,25 3,78 3,88
PA 3,33 3,79 3,33 3,71 3,00 4,67 3,67 3,50
SuU 3,79 4,11 4,44 3,79 4,00 4,75 3,84 4,47
AM 3,02 3,61 3,73 3,43 3,48 3,30 3,44 3,64
'S | Femenino | PR 3,05 3,15 3,67 2,93 3,18 3,10 3,02 3,00
< IN 3,43 3,83 3,08 3,77 3,98 4,50 3,74 4,40
PA 3,15 3,62 4,22 3,34 3,90 3,67 3,40 4,53
Masculino | SU 3,24 3,64 4,28 3,26 3,08 3,75 3,47 3,28
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AM 2,89 3,54 4,00 2,89 3,00 4,50 3,22 3,27
PR 2,29 3,20 3,60 2,51 2,30 3,70 2,72 3,07
IN 3,11 3,77 4,00 3,42 2,13 4,13 3,37 3,92
PA 3,04 3,56 3,89 3,18 3,00 3,50 3,29 3,33
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 14.b. Puntajes promedios asociados a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral segin local, género y
edad, numero de dependientes, nivel educacional y cargo
N° Hijos Nivel de Educacion Cargo

0 1 0 mas Bésica Media Técnico Univer. Trab. Jefe
SuU 3,48 2,34 4,00 3,00 3,81 2,81 3,20 2,83
AM 3,09 2,64 4,10 2,80 3,53 2,71 3,00 2,84
Femenino PR 2,83 2,01 3,50 2,51 2,98 2,43 2,67 2,32
g IN 3,05 3,20 4,13 3,18 3,36 2,71 3,20 3,00
= PA 3,10 2,20 4,17 3,10 3,11 2,76 3,20 2,20
‘_g ﬁ SuU 3,48 3,60 4,50 2,96 3,72 3,50 3,35 3,58
ﬁ § AM 2,44 3,45 4,20 2,56 2,87 2,55 2,79 2,20
:§ Masculino PR 2,51 2,87 4,00 2,22 2,77 2,65 2,57 2,50
é IN 3,64 3,90 4,50 3,72 3,79 3,31 3,69 3,75
'*(cn_e‘ PA 3,59 3,57 3,67 2,81 4,22 3,83 3,46 3,67
SuU 3,57 3,24 3,80 3,10 3,73 3,67 3,47 2,57
AM 2,92 3,38 3,92 3,17 3,17 3,40 3,19 3,74
S | Femenino PR 2,65 2,93 3,84 2,73 2,98 2,38 2,84 2,83
f; IN 3,90 3,54 3,45 3,52 3,76 3,94 3,62 3,75
= PA 3,24 3,08 3,80 2,89 3,46 3,50 3,20 3,00
Masculino SuU 3,42 2,46 0,00 3,19 2,97 4,17 3,24 3,17
AM 3,68 3,29 0,00 3,74 3,36 4,10 3,74 3,20
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PR 3,15 2,73 0,00 2,86 2,60 3,40 2,93
IN 3,28 3,23 0,00 3,57 3,25 3,63 3,55
PA 3,29 2,81 0,00 3,26 3,07 3,50 3,26

2,10
3,00
2,84

Fuente: Elaboracion propia.

Las tablas 14.a y 14.b reflejan los resultados de acuerdo a tres variables que segun la
literatura influyen en las dimensiones de la Satisfaccion Laboral, las cuales son el nimero
de dependientes, el nivel de educacion y el cargo jerarquico. Respecto a la primera variable
numero de dependientes, se observa que los mayores niveles de Satisfaccion Laboral lo
reportan las mujeres del rango de 1 o mas hijos en el local de Angol, con un puntaje
promedio de 4,4 puntos. Continuando con la variable educacién se observa que los mayores
niveles son reportados por los trabajadores de género masculino que poseen estudios
universitarios promedio de 4,36 en la Satisfaccion con la Supervision. Finalmente la
variable cargo, como era de esperar los mayores niveles de Satisfaccion Laboral se dieron
en la dimension con la supervision con un puntaje promedio de 4,53 en las mujeres del

local de Angol.

4.5 Anélisis Modelo Econométrico
Se realizaron tres modelos econométricos probit-binomial entre las variables dummies
producidas por cada uno de los tipos de Compromiso Organizacional (tomando el valor 1
cuando el individuo posee el tipo, y O en otro caso), las variables sociodemogréaficas
otorgadas por la literatura y los promedios de las diferentes dimensiones de Satisfaccion
Laboral.

El modelo probit binomial se representa como:
Prob (y = 1x) = ® (xf)

, Donde @ indica el valor acumulativo de la funcién de distribucion de probabilidad normal
estandar. EI cambio discreto de una variable binaria permanece sin cambios en el modelo
de probit binario. El efecto marginal de una variable independiente continua en el modelo

probit binomial se define como:

dP(y = 1]x)

G = OB
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, donde @ denota la funcion de densidad de probabilidad normal estandar.

Tabla 15. Frecuencia y porcentaje de los trabajadores que poseen o no los distintos tipos del Compromiso

Organizacional

Compromiso
. . De
Dummy Afectivo Normativo Continuidad
n % n % n %
0 146 48,50 176 58,47 119 39,53
1 155 51,50 125 41,53 182 60,47

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 15 reafirma los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva, arrogando que el
tipo con mayor presencia en los trabajadores es la de Continuidad con 182 trabajadores.
Cabe destacar que la relacion entre las personas que estan comprometidas y las que no es de
alrededor de 55% y 45% respectivamente en las dimensiones Afectivas y de continuidad.
La excepcion a esto es el tipo Normativo en la cual los trabajadores en su mayoria no

poseen la cualidad.

45.1 Modelo Afectivo

Tabla 16. Modelo probit-binomial Compromiso Afectivo”

Variables dy/dx P-value
Antigiedad 0,1081
0,017
(0,0454)
Hijos 0,1739
0,008
(0,0653)
S. Supervision 0,1611
0,000
(0,0411)
S. Prestaciones 0,0844
0,048
(0,0426)
Pseudo R 0,1444
Pr> X? 0,0000
n 301

“Variable dependiente Compromiso Afectivo (dummy). Desviacion estandar entre paréntesis. Este modelo es
depurado, se presentan los efectos marginales.

Fuente: Elaboracion Propia.

De acuerdo a los resultados entregados por el modelo econométrico realizado, podemos

apreciar lo siguiente:
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En el modelo probit de Afectividad del Compromiso Organizacional tiene una prueba X?
con un nivel global de significancia al 1%. Se logra apreciar, en primer lugar, que el
aumento en un rango de la variable demogréafica antigliedad, aumenta en un 10,8% la
probabilidad de que el individuo se sienta altamente comprometido afectivamente, en un
grado de significancia del 5%. Ahora bien, se puede entender ademas que, si el trabajador
tiene hijos también se sentira mas comprometido afectivamente, especificamente en un

17,8%, a un grado de significancia del 1%.

Ademés, un aumento en un punto de la escala Likert de la variable independiente
Satisfaccion con la Supervision, provoca un aumento de un 16,1%, significativo al 1%,
sobre el Compromiso Afectivo que perciba el individuo. Para finalizar el analisis, se logra
destacar que un aumento en la escala Likert de la Satisfaccion con las Prestaciones genera
un aumento de 8,4% en la probabilidad de que el empleado se sienta comprometido

afectivamente, efecto significativo al 5%.

45.2 Modelo Normativo

Tabla 17. Modelo probit-binomial Compromiso Normativo .

Variables dy/dx P-value
Hijos 0,1483
0,015
(0,0609)
S. Supervision 0,1007
0,009
(0,0387)
S. Prestaciones 0,0913
0,023
(0,0402)
Pseudo R? 0,0974
Pr> X? 0,000
N 301

“Variable dependiente Compromiso Normativo (dummy). Desviacién estandar entre paréntesis. Este modelo
es depurado, se presentan los efectos marginales.

Fuente: Elaboracion Propia.

Se observa que la prueba X? tiene un nivel global de significancia del 1%. En referencia a
las variables que afectan marginalmente el Compromiso Normativo, en primer lugar se
observa que si los trabajadores tienen hijos genera un impacto positivo de un 14,83% en la
probabilidad de que el trabajador se sienta Comprometido Normativamente, con un nivel de

significancia del 5%. Continuando con la Satisfaccion con la Supervision, si esta variable
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aumenta en 1 punto en la escala de Likert afecta igualmente con un impacto positivo de
10,07%, con un nivel de significancia al 1%. Finalmente la dimension con la Satisfaccion
con las Prestaciones a medida que aumenta en 1 punto en la escala de Likert, también
afecta de forma positiva en 9,13% el hecho de que el trabajador se sienta Comprometido

Normativamente, con un nivel de significancia al 5%.

45.3 Modelo de Continuidad

Tabla 18. Modelo probit-binomial Compromiso de Continuidad”

Variables dy/dx P-value

Genero -0,1188
0,077

(0,0672)

S. Prestaciones 0,1024
0,001

(0,0307)

Pseudo R? 0,0372

Pr>X? 0,0012

N 301

“Variable dependiente Compromiso Normativo (dummy). Desviacién estandar entre paréntesis. Este modelo
es depurado, se presentan los efectos marginales.

Fuente: Elaboracion Propia.

En el modelo probit de Continuidad del Compromiso Organizacional tiene una prueba X?
con un nivel global de significancia al 1%. Se observa que la variable género, si el
individuo estudiado es hombre, genera un impacto negativo de 11,88% en la probabilidad
de que sienta Comprometido de Continuidad, con una significancia del 10%. La segunda
variable que afecta marginalmente es la Satisfaccion con las Prestaciones, la cual al
aumentar en 1 punto en la escala Likert tiene un impacto positivo de 10,24% en la

dimensidn, con un nivel de significancia al 1%.
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V. CAPITULO 5: CONCLUSION Y DISCUSION

En la presente investigacion se busco descubrir los diferentes efectos que provoca la
Satisfaccion Laboral en el Compromiso Organizacional, en una muestra de 301
trabajadores de la cadena de Supermercados Unico, de ambos géneros y que la edad fluctda
entre los 18 a 64 afos.

De acuerdo a los resultados se aprecia, segun la estadistica descriptiva de la SL extraida de
la muestra, que la Satisfaccion Intrinseca es la que prevalece en los trabajadores por sobre
las otras con una puntuacion de 3,43 puntos, lo cual quiere decir que los trabajadores estan
mas satisfechos con el trabajo en si mismo. De la misma manera para la variable CO, el
tipo que mas prepondera en desmedro de los otros, es con el Compromiso de Continuidad
con un promedio de 3,20, por lo cual los trabajadores estdn comprometidos en su mayoria
por el hecho que hay pocas oportunidades de encontrar otro empleo, esto puede darse ya
que en las diferentes localidades en que se encuentra la organizacién, esta es una de las

principales entidades que sustentan el empleo en la zona.

Continuando con la estadistica descriptiva, se pueden encontrar los grupos que presentan

mayores niveles de Compromiso Organizacional en sus diferentes tipos dado una
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agrupacion de variables laborales y sociodemograficas que son relevantes y significativas
en la investigacion. Primero se puede apreciar que agrupando las variables género, local y
edad, son los hombres entre los 48 a 65 afios de edad del local de Santa Barbara, los que
presentan mayores niveles de Compromiso Organizacional especificamente en el tipo
Afectivo. Para la agrupacién de las variables género, local y antigiiedad laboral, igualmente
son los hombres que se sitian en el rango de 6 a 25 afios de antigliedad laboral, que
pertenecen al local de Angol, los que presentan mayores niveles de CO, de igual forma en
el tipo Afectivo. Terminando con la variable Hijos, que al ser agrupada con género y local,
muestra que los hombres que poseen uno 0 mas hijos son que se reportan mayores niveles

de CO, en su tipo de Continuidad.

Analizando los resultados del modelo probit-binomial, los datos arrojan que las variables
que afectan de forma positiva y significativa al Compromiso Afectivo de los trabajadores
de la cadena de Supermercados Unico son la antigiiedad laboral, si el trabajador tiene uno o
mas hijos, la Satisfaccion con la Supervision y la Satisfaccion con las Prestaciones.
Continuando con el Compromiso Normativo, el modelo econométrico revela que las
variables que afectan de forma positiva y significativamente son las mismas tres dltimas
variables que afectan al Compromiso Afectivo (Hijos, la Satisfaccion con la Supervision y
la Satisfaccién con las Prestaciones), Por lo tanto se puede deducir que la variable
antigliedad laboral para los trabajadores de Supermercados Unico acta involucrando a
estos con vinculos emocionales y no con vinculos de gratitud (debido a la oportunidad que
le ofrece la empresa de trabajar). Y concluyendo con el Compromiso de Continuidad, las
variables que afectan a esta son el género, el cual afecta de manera negativa y
significativamente a este tipo, cuando el trabajador es un hombre. Y nuevamente se repite
con un efecto positivo y significativo la Satisfaccion con las Prestaciones, por lo cual, esta
variable es la base transversal para las tres dimensiones del Compromiso Organizacional

para los trabajadores de Supermercados Unico.

En comparacion de la presente investigacién con la literatura, en primer lugar los resultados
obtenidos dan a conocer que existe una relacién en que las dimensiones de la Satisfaccion
Laboral afecten a las de Compromiso Organizacional, lo que concuerda con Lawler y
Porter (1967), Hackman y Oldham (1980), y Richard (2015) quienes sostienen que la
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Satisfaccion Laboral produce un mayor sentido de Compromiso Organizacional,
relaciondndose a través un efecto positivo y significante. Por ende, contradice las
investigaciones realizadas por Oyarce, Schwaner y Mendez en el afio 2012, y la de Varas,
Vidal, y Jiménez en 2013, donde los resultados de dichos trabajos reportaron la inexistencia
de una relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, ambos trabajos

realizados en empresas del rubro forestal.

De igual forma, los resultados abalan a Kovach (1977), en donde sus resultados muestran
que la Satisfaccion en el Trabajo es reconocida como un componente del Compromiso
Organizacional. Los resultados de los modelos econométricos muestran que para el
Compromiso Afectivo y Normativo las dimensiones de la Satisfaccion Laboral que lo
afectan son las relacionadas con la Supervision y con las Prestaciones, para los trabajadores
de Supermercados Unico. Pero para el caso del Compromiso de Continuidad, se puede
observar que solo es afectada por la Satisfaccion con las Prestaciones. Tomando en cuenta
lo anterior, los resultados discreparian con lo presentado por O°Reilly, Chatman Y Caldwell
(1991), en donde su investigacion arrojo que la Satisfaccion y el Compromiso
Organizacional estan relacionados en la dimension Intrinseca de la Satisfaccion Laboral.
Continuando con esta relacion, los resultados de la investigacion concuerdan de forma
parcial con Alvarez (2008), ya que segtn sus conclusiones relatan que la Satisfaccion
Intrinseca (se discrepa) y con las Prestaciones (se concuerda) afectan al Compromiso

Organizacional.

Ademas los resultados nos entregan que las dimensiones de Satisfaccion con la Supervision
y con las Prestaciones afectan de manera positiva a los Compromisos Afectivos y
Normativos, lo cual concuerda con lo presentado por Mallea, Mesa y Ramirez (2010). De
igual forma, en ambas investigaciones los resultados apuntaron a que la variable
antigiedad laboral afecta de manera significativa a el tipo Afectivo del Compromiso
Organizacional, no esta deméas sefialar que ambos resultados concuerdan con Van
Breukelen, Van der Vlist y Steensma (2004), que igualmente encontraron esta relacion
entre antigiiedad laboral y Compromiso Afectivo. Continuando con los primeros autores
(Mallea, et al., 2010), podemos comparar resultados en lo referente a la relacion entre la

Satisfaccion con las Prestaciones y el Compromiso de Continuidad, pues los resultados de
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la presente arrogan una relacion positiva entre éstas, caso contrario para la otra

investigacion.

Continuando con las variables sociodemograficas y laborales, en los resultados de nuestra
investigacion se encontré que no existen diferencias significativas en edad, nivel
educacional y nivel socioeconémico, coincidiendo esto con los trabajos realizados por
Oyarce, et al. (2012). Sin embargo, la literatura muestra estudios en que la variable edad si
es significante y afecta al CO, como primer caso Marin (2003), encontré que esta variable
es un componente del Compromiso de Continuidad. Siguiendo con esto, Alvarez (2008)

encontrd una relacién entre la edad y el CO.

Para la variable dicotdmica género, los resultados de la investigacién muestran que tiene un
efecto negativo en el tipo de Continuidad en el caso de ser hombre. Con un efecto similar
pero con las mujeres, el trabajo de Alvarez (2008) reafirma esta relacion negativa entre
género y CO. Continuando con esta relacion VVan Breukelen, Van der Vlist y Steensma
(2004), concluyeron que ser mujer afecta de forma positiva al Compromiso Afectivo y
Normativo. Finalmente los resultados obtenidos por Zurita, Ramirez, Quesada, Quesada,

Ruiz y Manzano (2014), en cual la variable género no influyo en las variables.

La variable de nivel educacional si fue significativa para el Compromiso Organizacional en
los trabajos de Marin (2003) y Alvarez (2008), afectando al Compromiso de Continuidad y

el general.

Por ultimo nuestra investigacion refuta a Van Breukelen, Van der Vlist y Steensma (2004),
la cual indica que las organizaciones con mas de 20 empleados el tipo que mas prevalece es
la Normativo, ya que en nuestro caso el tipo con mas presencia en los trabajadores es el

Compromiso de Continuidad.

La hipdtesis (1) que indica que la variable sociodemogréafica nivel de educacion afecta de
manera negativa y significativa al Compromiso de Continuidad se rechaza, pues dado el
modelo economeétrico es la variable Género la que afecta negativa y significativamente a el

tipo de Continuidad.
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La hipdtesis (2) sefiala el Compromiso Afectivo es la que mas prevalece en los trabajadores
de la cadena de Supermercados Unico fue rechazada, ya que la estadistica descriptiva
indica que es el tipo de Continuidad la que presenta mayor presencia en desmedro de las

otras.

La hipotesis (3) fue rechazada, pues la Satisfaccion Intrinseca no tiene una relacion directa
con el Compromiso Afectivo, ya que las dimensiones que la afectan son con la Supervision

y las Prestaciones.

Y finalmente la hipotesis (4) fue aceptada, ya que la dimension de las Prestaciones de la
Satisfaccion Laboral se correlaciona positivamente en el tipo Normativo del Compromiso

Organizacional.

A modo de sugerencia para futuras investigaciones, en primer lugar, es importante hacer
énfasis en que la presente investigacion refleja resultados de un estudio transversal, por
ende las relaciones encontradas son temporales y condicionadas a cada grupo de trabajo
perteneciente actualmente a la entidad estudiada. Ahora bien, un estudio longitudinal podria
adjuntar informacion muy valiosa y significativa para el poder predictivo del CO y la SL

dentro de las organizaciones.

Para futuras investigaciones se recomienda realizar un analisis en conjunto de las variables
Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral y Desempefio Laboral, debido a que
ésta, a través de la literatura, ha demaostrado tener un efecto significativo sobre las variables
actualmente estudiadas en nuestra investigacion. Todo esto con el fin de generar resultados
mas amplios que logren generar un aumento de la eficiencia respecto al conocimiento del

capital humano que componen las diversas organizaciones.

Adicionalmente, se invita a generar una investigacion que logre identificar la significancia
entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, haciendo distincion entre
cada rubro existente en el mercado, donde se define rubro como el sector economico en el
cual se desenvuelve la organizacion. Esta recomendacion es generada debido a que a lo
largo de la literatura se detectaron casos puntuales donde en empresas del Rubro Forestal,
la SL y el CO no se relacionaban entre si. No asi en el caso de organizaciones del rubro del

Retail y la Educacion, ya que estas muestran un alto nivel de relacion entre estas variables.
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Para finalizar, podemos destacar que la literatura ha descrito en escazas ocasiones el
problema de endogeneidad que poseen estas variables entre si. La variable instrumental que
se recomienda utilizar para solucionar este inconveniente es la Cultura Organizacional, la

cual se muestra a traveés de la literatura como predictora tanto para el CO, como para la SL.
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CAPITULO 7: ANEXOS
CUESTIONARIO

DATOS GENERALES

Marque con una X o rellene los espacios, indicando la alternativa que represente mas acertadamente su
situacion actual. Estos datos son confidenciales y la informacion aqui recolectada no serd usada mas que con
fines investigativos y descriptivos. Recuerde que es un cuestionario andnimo y confidencial.
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Femenino

Sexo

Masculino

|Edad | |

|Numero de hijos | |

|Ar"\os de antigliedad en la empresa | |

|Cargo | |

Ensefianza Basica

Ensefianza Media

Nivel de Educacién
Estudios Técnicos

Estudios Universitarios

Indefinido

Tipo de Contrato Contrato a Honorarios

Contrato a plazo (meses)

Jornada Completa

Jornada Parcial

Tipo de jornada
Jornada Part Time

Otro

Menos de $199.000

Entre $200.000 y $399.000
Entre $400.000y $599.000
Entre $600.000y $1.000.000
Entre $1.000.000 y $1.500.000
Sobre $1.500.000

Nivel Socioeconémico
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PARTE |

COMPROMISO ORGANIZACIONAL :

Grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea

mantener su relacion con ella.

INSTRUCCIONES

Indique para cada una de las siguientes afirmaciones, el grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su
percepcion sobre diversos aspectos del supermercado, marcando con una X en la respuesta que considere

mds acertada. Debe contestar todas las afirmaciones y marcar sélo una alternativa.

1 2 3 4 5
COM PROM ISO Totalmente End d Parcialmente b d Muy de
desacuerdo n aesacuerdo de acuerdo € acuerdo acuerdo

Me gustaria continuar el resto de mi vida laboral en el supermercado

Creo que no estaria bien dejar el Supermercado aunque me vaya a
beneficiar en el cambio

Si contintio en el Supermercado es porque en otro trabajo no tendria
las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui

Siento de verdad, que cualquier problema en el Supermercado, es

4 . .
también mi problema

5 [Creo que debo mucho al Supermercado

6 Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora
mismo

7 |Trabajar en el Supermercado significa mucho para mi

8 |El Supermercado se merece mi lealtad

5 Una de las desventajas de dejar el Supermercado es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo

10 |En el Supermercado me siento como en familia

1 No siento ninguna obligacién de tener que seguir trabajando para el
Supermercado

12 Si ahora decidiera dejar el Supermercado, muchas cosas en mi vida
personal se verian interrumpidas

13 |Estoy orgulloso de trabajar en el Supermercado

14 |Me sentiria culpable si ahora dejara el Supermercado

15 En este momento, dejar el supermercado supondria un gran costo para
mi

16 |No me siento emocionalmente unido al Supermercado

17 Creo que no podria dejar el Supermercado porque siento que tengo
una obligacidon con la gente de aqui

18 Creo que si dejara el Supermercado no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo

19 |Me siento parte integrante del Supermercado

20 Ahora mismo, trabajo en el Supermercado mas porque lo necesito,
que porque yo quiera

21 |Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista
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PARTE Il

SATISFACCION LABORAL:
Grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo.

INSTRUCCIONES

A continuacidn encontrara una serie de afirmaciones, frente a cada una de ellas tendra cinco alternativas de
respuesta, debera marcar con una X la alternativa que describe con mas exactitud su grado de Satisfaccion o
Insatisfaccidn en relacidn a su percepcién sobre diversos aspectos del Supermercado. Debe contestar todas
las afirmaciones y marcar sélo una alternativa.

1 2 3 4 5
Muy Algo . Algo Muy
SE SI ENTE SATISFECHO CON"' Insatisfecho | Insatisfecho Indiferente Satisfecho Satisfecho

22 |Su trabajo en general

23 Las oportunidades que le ofrece su trabajo para realizar cosas en las
que usted destaca

>4 Las oportunidades que le ofrece su trabajo para realizar las cosas que
le gustan

25 |El salario que usted recibe

26 |Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar

27 |La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

28 |El entorno fisico y el espacio del que dispone en su lugar de trabajo

29 |[La iluminacién de su lugar de trabajo

30 |La ventilacién de su lugar de trabajo

31 |La temperatura de su lugar de trabajo

3 Las oportunidades de formacién o capacitacion que le ofrece la
empresa

33 |Las oportunidades de ascenso en el trabajo

34 |[Las relaciones personales con sus superiores

35 |La supervisidon que ejercen sobre usted

36 [La proximidad y frecuencia con que es supervisado

37 |La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

38 |La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa

39 |El apoyo que recibe de sus superiores

0 La capacidad para tomar decisiones en aspectos relativos a su
trabajo

41 |Su participacién en las decisiones de su departamento o seccién

2 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo, relaativas a
la empresa

23 El grado en que su empresa cumple las disposiciones y leyes
laborales

2 La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos
laborales
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Correos para acceder a la muestra

De: Gabriel Cifuentes [mailto:gabriel.cifuentes19@gmail.com]
Enviado el: viernes, 24 de junio de 2016 20:38

Para: Marcelo Velasquez <mvelasquez@supermercadounico.cl>
Asunto: Realizar Tesis en Supermercados Unico

Buenas tardes don Marcelo, junto con saludar quisiera presentarnos, somas Camila Castille y Gabriel Cifuentes, estudiantes tesistas de la
carrera de Ingenieria Comercial de la Universidad de Concepcion, sede Los Angeles. Nuestra investigacion es acerca de del Compromiso
Organizacional y la Satisfaccidn Laboral. EI Compromiso Organizacional se entiende como entiende como el grado en que el trabajador se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacidn con ella. A su vez La Satisfaccidn Laboral
se entiende como el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo. Ambas variables seran medidas

con cuestionarios validados en Chile. y ambos instrumentos miden la percepcion del trabajador. El cuestionario en total costaria de 44
preguntas, que no llevarian mas alla de 15 minutos contestarla. Ademas por sugerencia de Don Aurelio Alvarez mediremos la variable de
clima laboral, también con un cuestionario validado en Chile y que este consta de 40 preguntas e igualmente mide la percepcion del
trabajador.

Comeo le comentaba telefdnicamente, en primera instancia necesitariamos el Local de Laja para poder aplicar los cuestionaries, en donde
queremos usar el universe para nuestra investigacion (alrededor de 100 personas) y ademas medir el clima laboral. Ademas como le
comentaba anteriormente, nos gustaria iniciar el proceso lo mas pronto posible, en la medida que ustedes puedan y no compliguemes el
normal funcionamiento del supermercado.

Estaremos atento a sus comentarios, de antemano agradecerle por su tiempo. Se despide atentamente

Gabriel E. Cifuentes M.
Estudiante de Ingenieria Comercial
Universidad de Concepcidn

Marcelo Velasquez <mvelasquez@supermercadounico.cl> = 29 jun. - =
d para mi, Administrador, Aurelio, Susana [=|

Buenas tardes Gabriel, en conversacion sostenida con Manuel Mella, administrador del Local UNICO de LAJA, acepta a que se aplique
esta encuesta en su local. El dia de mafiana el tendra, durante el dia y en forma rotativa, alrededor de 60 personas. Agradeceré favor
pudieras tomar contacto con él, para afinar detalles.

Administrador: Manuel Mella
Mail: administrador.laja @supermercadounico.cl
Cel. 9 62069111

Atentamente,

Marcelo Velasquez G.

Gerente de Operaciones
Empresas Kuncar y Cia. Ltda.
O'Higgins 795, Los Angeles.
Celular: +56-9-79670035

www.supermercadounico.cl
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Marcelo Velasquez <mvelasquez@supermercadounico.cl> 15jul. - L R .
o para mi, Administrador, jefesala.barba. [-|

-

Ok Gabriel, te confirmo que Local de Sta. Barbara estaria en condiciones de recibirlos el préximo lunes 18/07. Agradeceré favor
pudieras tomar contacto con el 5r. Juan Beltran, Administrador del local, para que se coordinen.

Atentamente,

Marcelo Velasquez G.
Gerente de Operaciones
Empresas Kuncar y Cia. Ltda.
O'Higgins 795, Los Angeles.
Celular: +56-9-79670035
www.supermercadounico.cl

‘S’“W"f“‘““w

Marcelo Velasquez <mvelasquez(d 9ago. -

o para Administrador, Jefe, mi [~

b

Gabriel, nuestro local de Mulchen Por razones de mayor afluencia de

publico, no podrian otro dia de e
Favor tomar contacto con Ingrid A
Atentamente,

Marcelo Velasquez G.
Gerente de Operacianes
Empresas Kuncary Cia. Ltda.
O'Higgins 795, Los Angeles.
Celular: +56-9-79670035
www.supermercadounico.cl
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