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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de la satisfaccion
laboral en el compromiso organizacional de los colaboradores de las cuatro mayores entidades
bancarias peruanas. La satisfaccion laboral, se mide a través de sus 9 dimensiones:
remuneracion, ascenso, beneficios complementarios, compafieros de trabajo, supervision,
comunicacion, recompensas contingentes, procedimientos de operacién y naturaleza de
trabajo. Fundamentada en la teorias de las necesidades de Maslow, ERG de Alderfer y las
necesidades aprendidas de McClelland, se emplea a una metodologia de tipo cuantitativa, con
alcance explicativo y un disefio no experimental-transversal. Se utiliza una muestra
representativa de 380 colaboradores y se recolectan datos mediante cuestionarios validados. Se
espera el uso del modelo PLS y SEM, la prueba alfa de Cronbach y el andlisis de factores para
gue se muestre como la satisfaccion laboral podria ser un predictor importante del compromiso
afectivo, el compromiso de continuidad y normativo. Se enfatiza la necesidad de politicas de
recursos humanos que fomenten la satisfaccion del empleado, como medio para potenciar su
lealtad y dedicacion. Este estudio contribuye al entendimiento de la dindmica laboral en el
sector bancario peruano y la relevancia de la gestion del talento humano como pilar estratégico

para la consolidacion organizacional.

PALABRAS CLAVE: satisfaccién laboral, compromiso organizacional,Sector Bancario.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the influence of job satisfaction on the
organizational commitment of employees of the four largest Peruvian banking entities. Job
satisfaction is measured through its 9 dimensions: remuneration, promotion, fringe benefits,
co-workers, supervision, communication, contingent rewards, operating procedures and nature
of work. Based on the theories of Maslow's needs, Alderfer's ERG and McClelland's learned
needs, a quantitative methodology is used, with an explanatory scope and a non-experimental-
cross-sectional design. A representative sample of 380 employees is used and data is collected
through validated questionnaires. The use of PLS and SEM model, Cronbach's alpha test and
factor analysis are expected to show how job satisfaction could be an important predictor of
affective commitment, continuance and normative commitment. The need for human resources
policies that promote employee satisfaction is emphasized as a means to enhance employee
loyalty and dedication. This study contributes to the understanding of labor dynamics in the
Peruvian banking sector and the relevance of human talent management as a strategic pillar for

organizational consolidation.

KEYWORDS: job satisfaction, organizational commitment, Banking Sector.
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INTRODUCCION

El sector bancario, desempefia un papel crucial en el panorama econémico del pais, es por

ello que las instituciones financieras buscan optimizar su rendimiento y competitividad. Asi,



dos conceptos emergen con especial relevancia: satisfaccion laboral y compromiso
organizacional.

Sandra, et al. (2020), indican que la satisfaccion laboral se refiere a la percepcién como
una reaccion emocional de los colaboradores hacia sus puestos de trabajo, su entorno y las
condiciones en las realizan sus labores y actividades. Es un barometro el cual mide desde la
remuneracion y beneficios hasta las relaciones interpersonales, pasando por oportunidades de
desarrollo profesional, equilibrio entre vida laboral y personal.

Asimismo, en el ambito bancario, donde la presion y las demandas son constantes,
garantizar niveles adecuados de satisfaccion laboral se convierte en un desafio y una necesidad.
Por otro lado, Gelencsér et al. (2023), en su estudio indican que el compromiso con la
organizacion aborda una relacion mas profunda entre el colaborador y la organizacion. No se
trata solo de como se siente un colaborador con respecto a su trabajo, sino de cuanto esta
dispuesto a invertir, emocional y cognitivamente, en el éxito de la empresa. Un colaborador
comprometido no solo esta satisfecho, sino que siente una lealtad y conexion profunda con la
mision, metas y objetivos de la organizacion (Jiroudi et al., 2016) .

A su vez, en los principales bancos del Per(, donde las decisiones y acciones de cada
individuo pueden tener repercusiones significativas, este compromiso es esencial. Ademas, en
el contexto de las principales empresas bancarias de Lima, estos elementos no solo afectan la
moral y el bienestar de los colaboradores, sino que también tienen implicancias directas en la
productividad, la retencion de talento, la rentabilidad y sostenibilidad del negocio.
Considerando el dinamismo y la competencia en el sector bancario limefio, es imperativo
comprender y gestionar adecuadamente estos factores para garantizar el éxito a largo plazo de
las organizaciones en este &mbito.

Partiendo de lo antes mencionado, se tiene que estos dos conceptos tienen consecuencias
practicas en la rotacion de colaboradores, la productividad, la innovacién y, finalmente, en los
resultados bancarios. Por lo tanto, este estudio busca ver cémo la satisfaccion que los
colaboradores sienten en su trabajo incide en el compromiso que tienen hacia su organizacion,

en las empresas bancarias peruanas mas importantes.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema de investigacion
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Segun Perez (2020), el sistema bancario en el Per(d siendo un pilar de la economia
peruana, enfrenta desafios particulares en términos de satisfaccion y compromiso en las
organizaciones.

En Lima, la elevada competitividad y presion de los bancos son conocidas por su ambiente
altamente competitivo. Esta intensidad puede llevar a largas horas de trabajo, lo que a menudo
se traduce en estrés y desgaste profesional, afectando directamente la satisfaccion laboral
(Andrei et al. 2020). Ademas, con la adopcion de nuevas tecnologias y el avance hacia la
digitalizacion, muchos roles en el sector bancario estan siendo redefinidos o incluso
desplazados. Esta incertidumbre puede llevar a una sensacion de inseguridad laboral y, por
ende, reducir el compromiso organizacional (Muhammad et al. 2018). A pesar de que los
bancos suelen ofrecer salarios competitivos, la relacién entre la compensacion y las
expectativas laborales (en términos de carga de trabajo y responsabilidad) a menudo se percibe
como desequilibrada (Gelencsér et al., 2023).

En relacion a las demandas del sector bancario en Lima, muchos colaboradores
encuentran complicado lograr una estabilidad en lo laboral y personal a la vez, lo cual impacta
negativamente en su satisfaccion y bienestar general (Christian et al., 2023). A su vez, en
algunas organizaciones, puede haber una desconexidn entre los valores corporativos declarados
y la realidad vivida por los colaboradores. Este desajuste puede erosionar la confianza y
compromiso de los colaboradores en la compafiia (Kdse et al., 2017).

Por otro lado, las investigaciones sobre la necesidad constante de actualizacién en el sector
bancario, determina que no todas las empresas ofrecen suficientes oportunidades de
capacitacion y desarrollo a sus colaboradores, lo que puede generar sentimientos de
estancamiento o falta de crecimiento profesional (Wiradendi et al., 2023).

De otro lado, en la actualidad dadas las fluctuaciones econdémicas y las crisis que pueden
afectar al sector bancario. Markovits, et al. (2014), precisan que la preocupacion por la
estabilidad laboral puede ser un factor constante, impactando el compromiso y la satisfaccion
laboral. Ademas, Kim et al. (2016) indican que las nuevas generaciones de colaboradores,
como los millennials y la Generacion Z, tienen expectativas y valores diferentes respecto al
trabajo. Las empresas que no logran adaptarse a estas diferencias pueden enfrentar problemas
de retencion y compromiso. Por Gltimo, la existencia de desigualdad de género en el sector
bancario en cuanto a roles de liderazgo, salarios y oportunidades de desarrollo, afecta la
satisfaccion y el compromiso de los colaboradores (Byron et al. 2019).
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1.2 Preguntas de Investigacion

1.2.1 Pregunta General

¢De qué manera influye la satisfaccion laboral en el compromiso laboral de los

colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

1.2.2 Preguntas Especificas

¢De qué manera influye la remuneracion en el compromiso laboral de los
colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influye la promocion en el compromiso laboral de los
colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢ De qué manera influyen los beneficios complementarios en el compromiso laboral
de los colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influyen los compafieros de trabajo en el compromiso laboral de
los colaboradores de las principales empresas bancarias en Perd?

¢De qué manera influye la supervision en el compromiso laboral de los
colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influye la comunicacion en el compromiso laboral de los
colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influyen las recompensas convergentes en el compromiso laboral
de los colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influyen los procedimientos de operacion en el compromiso laboral
de los colaboradores de las principales empresas bancarias en Per(?

¢De qué manera influye la naturaleza del trabajo en el compromiso laboral de los
colaboradores de las principales empresas bancarias en Pert?

1.3 Objetivo de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar si la satisfaccion laboral influye en el compromiso laboral de los

colaboradores de las principales empresas bancarias en Perd.

1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar si la remuneracion influye en el compromiso laboral de los

colaboradores de las principales empresas bancarias en Perd.



12

e Determinar si la promocion influye en el compromiso laboral de los colaboradores
de las empresas bancarias en Perd.

e Determinar si los beneficios complementarios influyen en el compromiso laboral
de los colaboradores de las empresas bancarias en Perd.

e Determinar si los compafieros de trabajo influyen en el compromiso laboral de los
colaboradores de las empresas bancarias en Perd.

e Determinar si la supervision influye en el compromiso laboral de los colaboradores
de las empresas bancarias en Peru.

e Determinar si la comunicacion influye en el compromiso laboral de los
colaboradores de las empresas bancarias en Perd.

e Determinar si las recompensas convergentes influyen en el compromiso laboral de
los colaboradores de las empresas bancarias en Perd.

e Determinar si los procedimientos de operacion influyen en el compromiso laboral
de los colaboradores de las principales empresas bancarias en Peru.

e Determinar si la naturaleza del trabajo influye en el compromiso laboral de los

colaboradores de las principales empresas bancarias en Perd.

1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion por Conveniencia

El presente estudio es conveniente, pues permite ver la relevancia que tiene la satisfaccion
laboral de los colaboradores y como esta se vincula con el compromiso de los mismos en los
4 principales bancos del pais. Hace referencia a como los colaboradores sienten y perciben su
trabajo y es primordial para su compromiso con los fines de la organizacion. Este estudio
servira para que las entidades del sector bancario le presten atencion a aquellas dimensiones
que generen una mayor incidencia en el compromiso de sus colaboradores logrando retener el

talento, asegurar la productividad y obtener los mejores resultados.

1.4.2 Justificacién préctica

El presente trabajo de investigacion posee una justificacion practica porque permite
determinar que factores permiten contrarrestar uno de los principales problemas que enfrentan
los bancos més conocidos de Peru. Estos factores son el estrés y el desgaste laboral que poseen
sus colaboradores debido a la alta competitividad y presion en el sector bancario, traduciéndose

en insatisfaccion laboral y falta de compromiso. De esta manera, las entidades financieras
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pondrdn poner mayor atencion a las dimensiones que tengan mayor influencia en el
compromiso de los colaboradores, logrando que no se afecte su trabajo y la organizacion, sino

que también que se sientan realmente satisfechos y motivados.

Este trabajo evaluard las dimensiones desde una nueva perspectiva, puesto que se enfocara

en los colaboradores desde un nuevo contexto después de pandemia.
1.4.3 Justificacion por Relevancia social.

Un sector bancario sélido y confiable, respaldado por colaboradores comprometidos y
satisfechos, es esencial para garantizar una economia robusta. Por esta razon, las empresas
bancarias, al revisar las areas identificadas en esta investigacion, podran mejorar la eficiencia,
reducir la rotacion de colaboradores y fortalecer su reputacion. De esta manera, los
colaboradores pueden disfrutar de un mejor ambiente de trabajo y mas oportunidades de
desarrollo. La sociedad, a su vez, podrd confiar en un sistema bancario méas resiliente y

confiable.

El estudio tiene el potencial de redefinir y mejorar las practicas laborales dentro del sector
bancario peruano. Al centrarse en la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, la
investigacion puede influir en la formulacién de politicas y estdndares para promover
ambientes laborales saludables, no solo en el sector bancario sino en otros sectores econémicos.
A largo plazo, la investigacion puede contribuir a una economia mas estable, una fuerza laboral

mas satisfecha, una sociedad mas equitativa y justa.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Teorias y Modelos

Valaei et. al (2016) mencionan cuatro teorias las cuales permiten una mejor comprension
del concepto de la satisfaccion de los colaboradores en sus centros de trabajo. Estas teorias son:
dos factores de Herzberg, jerarquia de las necesidades de Maslow, ERG de Alderfer y las
necesidades aprendidas de McClelland.

Con respecto a la teoria de los dos factores de Herzberg, Lee et al. (2022) sefialan que
comprende dos conjuntos de factores: motivacion y de higiene. La primera hace referencia a
los aspectos intrinsecos al trabajo, mientras que la segunda se refiere a los aspectos extrinsecos
al trabajo. Ambos conjuntos de factores pueden influir tanto en la satisfaccion como en la
insatisfaccion laboral de los colaboradores. Thant et. al (2021) sefialan que algunos factores de
motivacion los cuales conducen a la satisfaccion en el ambiente laboral son: reconocimiento,
el logro, crecimiento, trabajo entre si, entre otros. Y los factores higiénicos incluyen: politica
y administracion de empresa, seguridad laboral, salario, entre otras. A continuacion, la tabla

N° 1 detalla la clasificacion de los factores de motivacion e higiene.

Tabla N°1 Factores de motivacion e higiene

Factores de Motivacion Factores de Higiene
Politica de empresa
Logros Politica de administracion
Reconocimiento Supervisién
Trabajo en si Relacion interpersonal
Responsabilidad Condiciones de trabajo
Avance Salario
Posibilidad de crecimiento Vida personal
Estado
Seguridad en el empleo

Fuente: Elaboracion propia a partir de Lee, el at. (2022)
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Por otro lado, para Hamra (2020) la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
afirma el hecho de que las personas presentan ciertas necesidades y que estas explican acciones
y reacciones de las mismas. Menciona que existen 5 niveles de las necesidades que son:
fisiologicas, de seguridad, sociales y amorosas , de identidad y estima y por dltimo de
realizacion donde es esencial que las personas alcancen cada etapa de forma consecutiva
empezando por la més béasica para poder progresar y alcanzar los ultimos niveles que van de la
mano con el desarrollo y el éxito individual. A continuacion el Grafico N° 1 menciona los 5

niveles.

Grafico N°1: Niveles de la teoria de Maslow

Autorrealizacio

MNecesidades

de estima

Necesidades

sociales

De seguridad

Necesidades Basicas

Fuente: Elaboracion propia utilizando como referencia a Hamra (2020)

Segun Turienzo et al. (2016), indican que el autor Alderfer se inspir6 en la piramide de
Maslow. Propuso su propia teoria de motivacion humana: ERG, que comprende existencia,
relacion y crecimiento. Segun Kurt et al. (2023) innovaron al sugerir que en el ERG a diferencia
del modelo escalonado de Maslow, las necesidades no necesariamente siguen un orden
jerarquico. Esto implica que una persona puede sentirse motivada por cualquier necesidad en

cualquier momento, dependiendo de lo que mas la impulse a actuar.
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Segun Cardenas et al. (2017), mencionan que la teoria de Alderfer se divide en 3
categorias: existencia, esta categoria abarca diferentes necesidades basicas que usa el ser
humano para su supervivencia que incluye tanto las necesidades fisioldgicas (como el alimento,
el agua y el refugio) como las de seguridad ya que estas necesidades son comparables a los dos
niveles mas bajos en la piramide de Maslow; relacion, esta categoria se refiere a las necesidades
que tienen las personas de establecer relaciones interpersonales significativas, se indica que
son las necesidades sociales, de pertenencia, de ser aceptado y valorado por los demas que
corresponde en gran medida al nivel de pertenencia en la pirdmide de Maslow; crecimiento, en
esta categoria se encuentran las necesidades mas internas y personales de desarrollo y
crecimiento individual que abarca la autoestima y la autorrealizacion, que son los dos niveles
mas altos de la piramide de Maslow.

Segln Marcos et al. (2021), la teoria ERG es la "frustracién-regresion" para lo cual sefiala
que esto significa que si una necesidad de orden superior esta constantemente frustrada, el
individuo puede regresar y enfocarse mas en satisfacer una necesidad de orden inferior.

Por un lado, segiin Bohérquez et al. (2020) la teoria de McClelland clasifica las diferentes
necesidades que posee un individuo. En primer lugar, la necesidad de logro, que hace
referencia al esfuerzo de sobresalir, la persistencia por alcanzar el éxito y el logro de sobrepasar
los estandares. En segundo lugar, la necesidad de poder, que hace referencia a persuadir a las
personas para comprometerse en una forma que no lo harian, es decir que debe de tener la
capacidad de influir, controlar y tener un impacto en los demas. En tercer lugar, la necesidad
de afiliacion, que se refiere a la aspiracién de generar un vinculo con otras personas. En otras
palabras, la capacidad de establecer relaciones interpersonales cercanas/amicales con el resto.

Por otro lado, los individuos tienen mayor motivacion cuando desean la excelencia o ser
mas competitivos para cumplir sus objetivos de acuerdo a su desempefio. Chiavenato et al.
(2017) sefialan lo siguiente: “la teoria de McClelland se refiere acerca de la necesidad del logro
de los individuos que se diferencian por el deseo de realizar mejor sus tareas o labores”.

Por ultimo, Donawa et al. (2019) resaltan que McClelland hace referencia a que los
individuos buscan metas desafiantes pero no se sienten conformes cuando tienen éxito por la
suerte. Perciben como desafio el desempefio de resolver algin problema asumiendo la
responsabilidad personal; ya sea, de un fracaso o éxito. Una de las principales caracteristicas
del individuo es evitar las tareas muy dificiles; dado que, su desempefio dependera de la
dificultad de resolver el problema.
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Gréfico N°2: Teoria McClelland

Teoria de McClelland

Motivacion Deseo de la excelencia
de logro Trabajo bien realizado

Aceptar responsabilidades

Necesita feedback

Motivacion Le gusta que lo consideren importante

de poder Quiere prestigio y status

Le gusta que predomine sus ideas

Suele tener mentalidad politica

Motivacion Le gusta ser popular
de afiliacion Le gusta el contacto con los demas

Le disgusta estar solo

Le gusta ayudar a otra personas

Fuente: Elaboracion propia utilizando como referencia a Bohdrquez, Pérez, Caiche & Benavides

Es asi que en su estudio Valaei et al. (2016) utilizan el siguiente modelo para determinar la
incidencia de la satisfaccion que poseen los colaboradores en su compromiso con la
organizacion, utilizando como muestra a los colaboradores de las PYMES del rubro de

Informética y comunicaciones.



Grafico N°3: Modelo de investigacion base
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En esta investigacion, se ha realizado una adaptacion al modelo utilizado por Valaei et al

(2016) para esablecer que tanto incide la satisfaccion laboral en el compromiso que poseen los

colaboradores hacia su centro de trabajo, en 4 de las entidades bancarias mas importantes del

Peru.
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Grafico N°4: Modelo de investigacion
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Valaei et al. (2016)

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral como concepto ha venido siendo estudiado por multiples autores,

cada uno con una perspectiva distinta, desde hace muchos afios. Por ejemplo, Boles et al. (2017)
define la satisfaccion laboral como aquella actitud que posee un individuo con referencia a su
centro laboral. Hace alusion a la forma en que uno se siente ya sea de manera positiva 0
negativa en base a los aspectos tanto intrinsecos como extrinsecos de su propio trabajo.
Mientras que Woldearegay et al. (2021) definen la satisfaccién laboral como aquellos
sentimientos que un colaborador posee acerca de sus experiencias laborales en base a
experiencias pasadas, expectativas actuales o alternativas disponibles.

La variable satisfaccion laboral es una variable unidimensional (Ismail et al., 2016), y una
variable multidimensional, pues se explica mediante el pago, la promocion, la supervision,

entre otros (Noor et al., 2020); asimismo se ha comprobado la influencia que tiene en el
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compromiso que tienen los colaboradores con su centro de trabajo. (Bashir et al. 2019;
Dramicanin et al. 2020; Valaei et al. 2016).

Hendri et al. (2019) sefialan cuan importante es la satisfaccion laboral para las diversas
empresas, pues la satisfaccion se considera como una serie de percepciones individuales de los
colaboradores que afectan directamente en sus actitudes y comportamientos que tienen en su
trabajo. Es por ello que, Winarsih et al. (2021), mencionan el hecho de que la satisfaccion
laboral afecta la moral laboral, nivel de disciplina y el desempefio laboral de modo que si la
satisfaccion se obtiene del trabajo, se obtiene una disciplina, moral y desempefio laboral bueno.

Por otro lado, Kose et al. (2017) consideran la satisfaccion laboral como un impacto
positivo que los colaboradores tienen en su ambiente laboral y que a su vez permite que puedan
obtener un comportamiento positivo como resultado de esta buena experiencia. A su vez,
Dramicanin et al. (2020) sostienen que dicha satisfaccion es una de las necesidades mas
importantes de cada persona para que pueda lograr ser feliz, exitosa y productiva,
representando asi una sensacion de satisfaccion como una expresion de la percepcion de todo
lo que un trabajo puede proporcionar a una persona.

Asimismo, Sandra, et al. (2020) mencionan que existen 9 factores en el trabajo que son
relevantes para la satisfaccion laboral como: remuneracion, ascenso, supervision, recompensas
contingentes, beneficios complementarios, procedimientos operativos, trabajo en equipo,
naturaleza del trabajo y comunicacion.

Estos factores se han utilizado para explicar la satisfaccion laboral en investigaciones
realizadas en Malasia (Noor et al. 2020; Valaei et al. 2016) Serbia (Dramicanin et al. 2020)
Hungria (Gelencsér et al. 2023).

2.2.2 Remuneracion
Hendri et al. (2019) definen la remuneracién como la recompensa monetaria dada por una

organizacion al colaborador con el fin de que pueda cubrir sus necesidades basicas.

Noor et al. (2020) sefialan como un factor determinante que tiene influencia en la
satisfaccion laboral al salario. Mientras que Abdullah et al. (2019) mencionan que la
satisfaccion salarial se describe como el sentimiento ya sea positivo 0 negativo que posee un
colaborador hacia la remuneracion en su centro de trabajo.

Ademas, lbrahim et al. (2019) mencionan que una de las razones por la que los
colaboradores renuncian a su trabajo es porque no se encuentran satisfechos con la

remuneracién establecida por sus empresas.
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En muchas investigaciones realizadas sobre la satisfaccion laboral, la remuneracion fue
una de las dimensiones seleccionadas para ayudar a explicar la variable satisfaccion laboral
(Valaei & Jiroudi, et al. 2016; Gelencsér et al. 2023; Valaei et al. 2016). Estudios realizados
en India, Turquia, Malasia (Bashir et al. 2019; Kdse et al. 2017; Noor et al. 2020) han hallado
que un factor clave tanto para la satisfaccién como para el compromiso en los colaboradores

es la remuneracion.

2.2.3 Promocidn/Ascenso
Noor et al. (2020) definen la promocidn/ascenso como la oportunidad que te da un trabajo

de tener un avance rapido en el mismo. También menciona que mientras mayor tiempo tengan
los colaboradores en su trabajo, mayor oportunidad tendran de ser promovidos.

Asimismo, Ibrahim et al. (2019) sefialan que la satisfaccion y el compromiso laboral entre
los colaboradores se incrementa cuando las empresas ofrecen politicas de promocion justas.
Gelencsér et al. (2023) sefialan que la planificacion de carrera, linea de carrera y el desarrollo
de trayectorias profesionales son de suma importancia para los colaboradores y la
insatisfaccion por falta de alguno se considera como el principal motivo de rotacion de
personal. Por otro lado, Baljoon et al. (2018) mencionan que si la promocién se encuentra
relacionada con los logros es considerada como uno de los factores de motivacion mas
importante y la falta de este desmotiva a los colaboradores.

En varios estudios realizados sobre la satisfaccion laboral, la promocion/ascenso fue una
de las dimensiones que se selecciond para poder explicar la variable satisfacciéon laboral
(Dramicanin, et al. 2020; Kose et al. 2017; Valaei & Jiroudi, et al. 2016). Investigaciones
realizadas en Malasia y Filipinas (Valaei et al. 2016; Ibrahim 2019) han encontrado que la
promocion es un factor de suma importancia que tiene influencia en la satisfacciéon y

compromiso laboral de los asalariados.

2.2.4 Beneficios complementarios
Abdullah et al. (2019) definen los beneficios complementarios como aquellos

incentivos, bonificaciones y recompensas que reciben los colaboradores por su esfuerzo de
parte del empleador. Por otro lado, segun Valaei et al. (2016), existen dos tipos de beneficios
complementarios: beneficios monetarios y no monetarios. Pueden ser en efectivo en caso de
ser monetarios o subsidios de viaje, seguros, entre otros en caso de ser no monetarios (Abdullah
etal. 2019). Ashraf et al. (2020) mencionan que estos beneficios pueden mejorar su eficiencia,

influir en la satisfaccién laboral y a tener un mayor grado de compromiso laboral.
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Gelencsér et al. (2023), sefialan que la retencidn de personal en las organizaciones puede
mejorar con beneficios complementarios como por ejemplo prestaciones extras dependiendo
del tiempo de trabajo o beneficios flexibles, esto genera que aumente la satisfaccion de los
colaboradores.

Diversas investigaciones elaboradas sobre la satisfaccion laboral sefialan que los
beneficios complementarios fue una de las dimensiones utilizadas para poder explicar la
variable satisfaccion laboral (Gelencsér et al. 2023; Valaei et al. 2016; Ibrahim 2019). A su
vez, estudios desarrollados en Serbia y Bangladesh (Dramicéanin, et al. 2020; Ashraf 2020)
han demostrado que los beneficios complementarios como incentivo para la satisfaccion

laboral tienen influencia en el compromiso laboral.

2.2.5 comparfieros de trabajo
Por un lado, Boles et al. (2017) resaltan que los gerentes o directivos tienen un importante

rol que desempefian en el mantenimiento de un ambiente de trabajo positivo, ya que son parte
fundamental para la integracion de nuevos colaboradores y la resolucion de conflictos entre
colaboradores. Por ende, un buen ambiente laboral influye positivamente para la retencion de
trabajadores y en el buen desempefio laboral. Esta implicacion también es asumida por Valaei
et al. (2016); dato que sefiala que la participacion de los compafieros de trabajo puede reducir
significativamente el estrés y aumentar la satisfaccion laboral.

Por otro lado, Ismail et al. (2021) afirman que seleccionar la persona adecuada para el
puesto correcto, es una de las decisiones mas relevantes por los gerentes de las principales
empresas. Es decir, que deben contratar a aquellos candidatos que posean caracteristicas con
habilidades orientadas a trabajo en equipo para mantener un ambiente de trabajo agradable y
amigable. Es asi que, un alto nivel de satisfaccion laboral depende de una buena relacién entre
colegas.

Por dltimo, Yunus et al. (2020) mencionan que si la relacion entre colegas directos es
inadecuada o hay un conflicto, puede haber rivalidad en el lugar y esto afectaria de manera
negativa la calidad de trabajo. Por el contrario, una buena relacion con los colaboradores
contribuye con el compromiso y fidelidad a largo plazo, por lo que los colaboradores deben
esforzarse por contribuir a una comunidad laboral unificada y solidaria. Investigaciones
realizadas en Malasia, Serbia, (Valaei et al. 2016; Dramicanin 2021) han encontrado que la
variable comparieros de trabajo tiene un fuerte vinculo y una incidencia con el compromiso

laboral.
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2.2.6 Supervision
Por un lado, Valaei et al. (2016) indican que la participacion del supervisor puede aumentar

la satisfaccion dentro de la organizacion comenzando por los colaboradores, dado que, el
colaborador percibe una mayor calidad laboral cuando el supervisor observa de manera
detallada su desempefio. Ademas, encontraron que las opiniones 0 sugerencias que un
colaborador pueda aportar a la organizacion se encuentran fuertemente influenciadas por la
relacion que lleva con su supervisor, pues tiene la confianza necesaria para que su opinién sea
tomada en cuenta.

Por otro lado, Tinkova et al. (2021) opinan que si los colaboradores tienen la pertinencia
de ser parte de la toma de decisiones, se sentiran valorados y escuchados por la organizacion y
se daran cuenta que son una parte importante de la misma, y esto contribuira significativamente
a aumentar su lealtad a la empresa.

Finalmente, Winarsih et al. (2021) afirman que los colaboradores que se sienten valorados
participan en el alcance de los objetivos, puesto que, estan comprometidos con la organizacion.
Para ello, los gerentes deben poder expresar un ambiente laboral cordial y de apoyo hacia ellos.
A su vez, indican que cuando los lideres llevan a cabo una supervisién excesiva haran que los
colaboradores se sientan incomodos para trabajar, lo cual indica que el apoyo del supervisor es
bajo, influyendo en el bajo compromiso de la firma y la satisfaccion organizacional de los
asalariados. Estudios desarrollados en Estados Unidos, Malasia (Boles 2017; Valaei et al. 2016)
han demostrado que la supervision tiene una relacidn efectiva y positiva en el compromiso de

los asalariados.

2.2.7 Comunicacion
Dramicanin et al. (2021), resaltan que la comunicacion en el trabajo es una de las

caracteristicas de una cultura organizacional altamente participativa. Ademas, el propdsito de
la comunicacién con los colaboradores es desarrollar, disefiar, implementar y coordinar las
operaciones diarias; dado que, se transmiten los objetivos, creencias y logros de una
organizacion sintiendose mucho mas identificados con esta.

Segun, Cadena et al. (2021) indican que la comunicacion eficaz interna con los
colaboradores es crucial para que una organizacion sobreviva y se desarrolle, dado que, la
comunicacion interna efectiva de los colaboradores conduce al establecimiento de vinculos y/o
relaciones organizacionales agradables entre los colaboradores, mejorando en consecuencia

aquellas relaciones publicas que se dan en la organizacion.
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Finalmente, Kim et al. (2021) evidencian a la comunicacion interna organizacional como
un proceso clave que tiene un rol relevante en la prediccion del compromiso en el lugar de
trabajo y la retencion de colaboradores. Investigaciones elaboradas en Malasia, Pakistan
(Wolor 2023; Ismail 2021) han evidenciado que la comunicacién es un componente de mucha

importancia que va a impactar significativamente en el compromiso de los jornaleros.

2.2.8 Recompensas contingentes
Ashraf et al. (2020), indican que las recompensas contingentes hacen referencia a los bonos

basados en el rendimiento, estos pueden aumentar la satisfaccion de los colaboradores y que a
la vez influye ciertamente en su compromiso con su trabajo. Asimismo, segun Gelencsér et al.
(2023), la retribucion por rendimiento es una contraprestacion por el trabajo y la compensacién
adecuada es un factor critico para la satisfaccion laboral. Ademas, una mayor motivacion puede
conducir a un mejor rendimiento y a una mayor satisfaccion laboral, lo que puede incrementar
el compromiso en la organizacion por parte de los colaboradores (Ibrahim et al., 2023).

Mohamed et al. 2020, indican que los incentivos son vitales para retener a los trabajadores,
ya que les hacen sentirse relevantes para la empresa. También, mencionan que las acciones
efectivas de la gestion en los recursos humanos, incluyen recompensas y reconocimientos
basados en el rendimiento, pueden aumentar la satisfaccion laboral de los colaboradores y
fortalecer el compromiso que tienen con la organizacion donde laboran.

Alcézar Cruz et al. (2020) indican que las recompensas contingentes son un componente
importante para determinar la satisfaccion laboral, de modo que en la investigacion se muestre
en los resultados una relacién entre las recompensas contingentes y el rendimiento organizativo
de manera positiva. Es decir, las organizaciones deben reconsiderar y adaptar sus sistemas de
recompensa, para abordar los nuevos desafios y garantizar la satisfaccion de los colaboradores
(Wolor et al. 2023).

2.2.9 Procedimientos de operacién
Gelencsér et al. (2023), sefialan que las normas que deben cumplirse durante un flujo de

trabajo se denominan procedimientos operativos organizativos. Por otro lado, indica que es
necesario normalizar las actividades laborales y proporcionar normas claras e inequivocas que
fomenten un funcionamiento eficaz antes de introducir procedimientos operativos para
coordinar las operaciones de trabajo. Ademas, Valaei et al. (2016) sefialan que es necesario
revisar los procedimientos actuales porque, la insatisfaccion con los procedimientos operativos

reduce el bienestar como el compromiso de los colaboradores.
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Segun Winarsih et al. (2021), sefialan que los procedimientos operativos eficientes se
enfocan en crear un ambiente de trabajo que fomente la satisfaccion de los colaboradores
manteniendo politicas claras, sistemas de recompensas y comunicacion efectiva, esto impacta
directamente en cdmo los colaboradores perciben su rol y valor dentro de la empresa. En un
ejemplo el autor Valaei et al. (2016) destaca que la caracteristica ‘influencia sectorial’ es parte
de los procedimientos de operacion; dado que, la relacion antes mencionada puede variar segun
el sector.

Wolor et al. (2023), sefialan que la alineacion de los valores de la empresa con sus
colaboradores, se refleja y se nutre a través de los procedimientos de operacion; puesto que,
apoyan a la ética y balance entre la vida en el trabajo y lo personal los cuales pueden reforzar

el compromiso de los colaboradores con su institucion

2.2.10 Naturaleza del trabajo
Jiroudi et al. (2016), sefialan que se ha descubierto que la naturaleza de la tarea es un

aspecto importante de la satisfaccion laboral que favorece el rendimiento en el trabajo. La
naturaleza del trabajo varia segun el sector. Por ejemplo, segun el autor Arriagada et al. (2018)
los trabajadores de ICT-SMEs, medios de comunicacién, turismo y salud pueden tener
diferentes percepciones sobre la satisfaccion y el compromiso debido a las caracteristicas
especificas de sus trabajos. Sin embargo, se ven influenciados en todos los sectores por como
los colaboradores perciben la naturaleza de sus tareas y responsabilidades. También, la
naturaleza del trabajo esta relacionada con la percepcion de equidad y a su vez de justicia en el
lugar de trabajo. Si los colaboradores sienten que su trabajo es significativo, y que sus
contribuciones son valoradas y reconocidas, es probable que estén mas satisfechos y
comprometidos con la organizacion (Woldearegay et al., 2021).

Gelencsér et al. (2023), afirman que el significado, el interés, la complejidad, la claridad,
la variedad de tareas, la cooperacion con los compafieros y la autonomia en el trabajo son
aspectos de la naturaleza del trabajo. Por otro lado, segin Limpo et al. (2023), la cultura
organizacional y el tipo de liderazgo presente estan fuertemente influenciados por la naturaleza
del trabajo. Un liderazgo empoderado y ético puede permitir que los colaboradores sientan que
su trabajo tiene un proposito y significado, lo cual tiene una amplia probabilidad de aumentar
su satisfaccion y compromiso. Gelencsér et al. (2023) explican que los directivos deben
asegurarse de que los trabajadores cualificados puedan realizar su trabajo de forma autonoma

y participar inclusive en la toma de decisiones en su posicién de especializacion. También,
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Ochoa et al. (2023), han sefialado los efectos positivos del significado del trabajo, incluida la

satisfaccion laboral, mayores niveles de compromiso, rendimiento, motivacion y apertura.

A continuacion, muestra un tabla resumen de cada una de las variables y dimensiones.



Tabla N°2 Resumen variable independiente y dimensiones

VARIABLE /
DIMENSIONES

AUTOR

DEFINICION

Woldearegay et

Sentimientos que un colaborador posee sobre sus
experiencias laborales en base a experiencias pasadas,

al. (2021) ) . . .
expectativas actuales o alternativas disponibles
SATISFACCION ) o _
Boles et al Actitud que posee un individuo con referencia a su centro
(2017) " |laboral. Hace alusién a la forma en que uno se siente ya
sea de manera positiva o negativa en base a los aspectos
tanto intrinsecos como extrinsecos de su propio trabajo
. Recompensa monetaria dada por una organizacién al
. Hendri et al. . A
REMUNERACION (2019) colaborador con el fin de que pueda cubrir sus
necesidades basicas.
Noor et al Oportunidad que te da un trabajo de tener un avance
PROMOCION (2020) " |rapido en el mismo ya sea como: planificacion de
carrera, linea de carrera y desarrollo de trayectoria
Incentivos, bonificaciones y recompensas que reciben los
BENEFICIOS Abdullah et al. |colaboradores por su esfuerzo de parte del empleador.
COMPLEMENTARIOS (2019) Existen dos tipos: beneficios monetarios y no beneficios
monetarios
. Seleccionar a la persona adecuada para el puesto
COMPALEROS DE Ismail et al. . L.
correcto es una de las decisiones mas importantes por los
TRABAJO (2021)
gerentes de las empresas.
La participacién del supervisor aumenta la satisfaccién
. dentro de la organizacién comenzando por los
. Valaei et al. . .
SUPERVICION (2021) colaboradores que perciben una mayor calidad laboral
cuando el supervisor observa de manera detallada su
desempefio.
Una comunicacion eficaz entre los colaboradores es
. Cadena et al. |crucial para que una empresa sobreviva y se desarroll9,
COMUNICACION parad presa sot yse
(2021) dado que, conduce al establecimientos de vinculos

organizacionales.

PROCEDIMIENTOS

Gelencsér et al.

Son las normas que deben cumplirse durante un flujo de
trabajo que fomente un funcionamiento eficaz dentro del

DE OPERACION (2023) s

trabajo.

Son bonos basados en el rendimiento que puede
RECOMPENSAS Ashraf et al. . . uep

aumentar la satisfaccion de los colaboradores y que a su
CONVERGENTES (2020) . .

vez influye en su compromiso.
NATURALEZA DE |Woldearegay et |Esta relacionada con la percepcién de equidad y a su vez

TRABAJO al. (2021). de justicia en el lugar de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.11 Compromiso Laboral
Boles et al. (2017), sefialan que el compromiso laboral es considerado un componente

elemental que permite a los colaboradores involucrarse tanto con sus labores como también
con aquellos propositos y valores que posee la compafiia. La variable compromiso laboral es
una variable multidimensional, pues se explica mediante el compromiso normativo, de
continuidad y afectivo. Asi mismo, se ha comprobado que influye en el desempefio laboral en
diferentes culturas como en Turquia (Serap et al., 2017).

Segun el estudio de Kdse et al. (2017), realizado en Turquia indica que un alto compromiso
organizacional se ha relacionado positivamente con los valiosos resultados organizacionales,
incluidas competencias de desempefio laboral pero con menor intencién en buscar
oportunidades de nuevos empleos y disminucién en la rotacién de los colaboradores.

Martins et al. (2023), en su estudio sefialan que el compromiso organizacional evidencia
cuanto sacrificio esta dispuesto un colaborador a realizar por una organizacion, cuanto acepta
sus valores y objetivos y con qué impetu evidencian el compromiso con sus lugares de trabajo.
Ademas, Lulewicz et al. (2022) indican que un mayor nivel de compromiso de los
colaboradores se refleja en un trabajo mas eficiente y con mayor rendimiento, lo que incurre
positivamente en la satisfaccion del consumidor como en la representacion de la organizacion

Finalmente, el compromiso se puede clasificar en 3 enfoques: “compromiso afectivo, de
continuidad y normativo”. Boles et al. (2017) sefialan que el compromiso afectivo hace alusion
a los sentimientos, la pertenencia y el sentido de apego a la organizacién. Se considera como
una medida mas eficaz del compromiso organizacional en comparacion al compromiso de

normativo y al continuidad .

2.2.12 Compromiso afectivo
El compromiso afectivo segin Panagiotis et al. (2016), es el interés emocional de un

colaborador hacia la empresa siendo un motivo para desempefiar sus labores en la organizacion
méas alla de la remuneracién econdémica. También, podria definirse como la filiacion
psicoldgica del colaborador tanto con la mision como con la vision de la organizacion. Es decir,
los colaboradores con mayor nivel de compromiso afectivo, estan abiertos a los constantes
cambios organizacionales, siendo participes de los mismos y proponiendo mejoras para la
organizacion

Valaei et al. (2016), indican como el compromiso de tipo afectivo revela el dominio
emocional, identificaciony el compromiso de un colaborador con una empresa. Asimismo, los

colaboradores con alto grado de compromiso de tipo afectivo aportan mayor fuerza y vitalidad
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a favor de la organizacion porque desean sentirse parte de la organizacion y esforzarse mas en

sus tareas.

2.2.13 Compromiso de continuidad
Yunus et al. (2020), sefialan que el compromiso de tipo continuidad es definido como la

conciencia en que los colaboradores relacionan los costos que se encuentran asociados con
dejar la organizacion, es decir que dejar una organizacion seria costoso para el colaborador.
Ademas, cuando se evidencia un grado de compromiso continuo esto quiere decir que el
colaborador pretende permanecer en la organizacion por una etapa de tiempo mucho mas
prolongado. Pues, percibe que deberia quedarse debido a la inversion de energia y se ha

adherido a la empresa.

2.2.14 Compromiso normativo
Por un lado, segun Valaei et al. (2016), el compromiso normativo sefiala la conviccion en

la que el colaborador es vinculado a la organizacion después de ingresar a la organizaciéon Este
es aquel grado de compromiso, en el cual un colaborador percibe comprometido a permanecer
en la empresa porque se considera correcto. Los colaboradores con un alto grado de
compromiso normativo incrementan su vitalidad en nombre de la empresa. Esto se debe a que
tienen la sensacion de que deben llevar a cabo este comportamiento.

Por otro lado, Gelencsér et al. (2023) en su estudio sefiala que es cuando un colaborador
siente la obligacion moral de ser miembro de una organizacion. ademas puede interpretarse
como el resultado del proceso de socializacion individual, experiencias previas y factores
culturales que determinan el grado de compromiso de los colaboradores. También, sefiala que
el compromiso normativo puede ser desencadenado por esfuerzos organizacionales
(promocidn, capacitacion, reconocimiento) que inducen a un sentido de reciprocidad por parte

de los colaboradores.

A continuacion, se muestra una tabla resumen de la variable dependiente y sus dimensiones.



Tabla N°3 Resumen variable dependiente y dimensiones

VARIABLE / .
AUTOR DEFINICION
DIMENSIONES
Es considerado un componente elemental que permite a
Boles et al. |los colaboradores involucrarse tanto con sus labores
COMPROMISO (2017) como tlamblen con aquellos propdsitos y valores que
ORGANIZACIONAL posec ' empresa. — :
Kose et al Un alto compromiso organizacional se ha relacionado
’ positivamente con los valiosos resultados
(2017)

organizacionales.

Es el interés emocional de un colaborador hacia la

COMPROMISO Panagiotis et al. |empresa siendo un motivo para desempefiar sus labores
AFECTIVO (2016) en la organizacién mas alla de la remuneracién
econdmica.
Los colaboradores relacionan los costos que se
COMPROMISO DE | Yumus et al. _ _ aues
encuentran asociados con dejar la organizacién. Han
CONTINUIDAD (2020) _ _ ) _
invertido en energia y se ha adherido a la empresa.
Sefiala la conviccién en la que el colaborador es
COMPROMISO Valaei et al. |vinculado a la organizacion después de ingresar a la
NORMATIVO (2016) empresa. El colaborador considera correcto sentirse
comprometido con la firma.
Fuente: Elaboracion Propia

2.3 Antecedentes

2.3.1 Antecedentes |

nternacionales
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El trabajo de Valaei et al. (2016), tuvo como objetivo “examinar el vinculo o relacion

estructural que se da a través de las nueve facetas de satisfaccion laboral de Spector, facetas de

compromiso organizacional y su incidencia en afios de experiencia de los colaboradores en las

relaciones de satisfaccion y compromiso”. En esta investigacion se tuvo una muestra de 256

colaboradores, donde se hizo uso de un cuestionario en escala de Likert del 1 al 7 para la

recoleccion de datos. Por otro lado, para analizar los datos se hizo uso del modelo PLS y SEM,

la prueba alfa de Cronbach y el analisis de factores.

Como resultados, hallaron que las dimensiones de pago, promocion, beneficios

complementarios, comunicacién, procedimientos operativos, compafieros de trabajo y

naturaleza se encuentran relacionadas de manera positiva con el compromiso afectivo. A su
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vez, las dimensiones de pago, beneficios complementarios, supervision, operaciones,
naturaleza del trabajo, pago, recompensas contingentes y promocién también poseen una
relacion positiva con el compromiso normativo. En las conclusiones los autores obtuvieron que
todas las hipotesis fueron aceptadas y que ademas, existe un elevado grado de satisfaccion
laboral en los colaboradores de Pequefias y medianas empresas -TIC con su trabajo desde
multiples perspectivas como supervision, compafieros de trabajo comunicacion, recompensas
contingentes, naturaleza del trabajo y procedimientos operativos. Finalmente, los autores en su
investigacion tuvieron ciertas limitaciones como por ejemplo, el cuestionario utilizado se
encontraba en idioma inglés y no fue traducido al idioma malayo, indio ni chino. Ademas, la

muestra utilizada fue pequefia y se recopilaron datos de pocos colaboradores.

Gelencsér, et al. (2023) en la investigacion que elaboraron buscaron “crear un modelo para
identificar los determinantes clave del bienestar de los colaboradores y la retencion de la fuerza
laboral”. En este estudio se emple6 una muestra de 406 personas. Mientras que para analizar
los datos recopilados se aplico el modelo PLS-SEM.220 colaboradores que fueron encuestados
a través de un cuestionario.

Es asi que como resultados, los investigadores obtuvieron gque se aceptaron todas las
hipédtesis propuestas. Para todos los casos los niveles de significancia obtenidos en el modelo
PLS-SEM fueron menores al 0.05 del p value. Se comprobo6 la importancia de las dimensiones
beneficios, promocion, remuneraciones, recompensas contingentes, intencion de irse,
comunicacion, naturaleza de trabajo, compafieros de trabajos, compromiso normativo y
compromiso organizacional. Por ultimo, concluyeron que si el compromiso normativo del
empleado esta en un nivel superior o esta satisfecho con los factores beneficios, promocion,
comunicacion y naturaleza del trabajo, entonces el compromiso organizacional se fortalece, de
lo contrario, prevalece el predominio de la intencion de renuncia. Se puede observar que los

beneficios en efectivo no refuerzan el compromiso organizacional.

Jiroudi et al. (2016) en su trabajo de investigacion se centraron en “examinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y desempefio de los colaboradores en la industria de los medios,
asi como el papel de las variables demograficas, a saber, la edad, el género, los ingresos, el
estado civil, y el nivel de educacion como moderadores categoricos, sobre esta relacion”. En
esta investigacion los autores emplearon el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) para lo

cual se utilizé6 una muestra de 220 colaboradores que fueron encuestados a través de un
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cuestionario. Esta muestra fue extraida de una poblacion de colaboradores que trabajan en la
industria de los medios en Malasia.

Es asi que los autores antes mencionados, obtuvieron como resultado que ciertas variables
como condiciones operativas, promocion, a su vez el pago, supervision, comparfieros de trabajo
e incluso la naturaleza del trabajo impacta al desempefio laboral de los colaboradores. Donde
algunas dimensiones como los comparieros de trabajo evidenciaron el coeficiente de ruta mas
alto, sin embargo las dimensiones como las condiciones operativas, el pago y promocion
impactan pero no de forma tan significativa. Es por ello, que las deméas dimensiones como los
beneficios marginales, recompensas contingentes, comunicacién, desempefio laboral se
rechazan. Las conclusiones obtenidas en el estudio fueron que todas las fases de la satisfaccion
laboral se ven relacionadas de manera positiva con el desempefio laboral, a excepcion del
beneficio complementario, recompensas contingentes y comunicacion. A su vez, los resultados
muestran un vinculo positivo entre las recompensas contingentes y el desempefio laboral. Por
altimo, la principal limitacion de la investigacion mencionada fue la discrepancia de contextos
que puede causar que conclusiones no sean validas, ya que no se puede comparar

completamente los entornos culturales de la fuerza laboral de Malasia.

Kose et al. (2017) en su trabajo buscan “examinar el efecto del nivel de satisfaccion laboral
del personal sanitario (médico, enfermera, otro personal médico y administrativo) que trabaja
en un hospital universitario publico sobre su nivel de compromiso organizacional”. La
metodologia empleada en la investigacion fue mediante el uso del modelo de ecuaciones
estructurales (SEM), para lo cual se hizo uso de una muestra compuesta por 501 colaboradores
correspondientes al sector salud que estudiaban en un hospital publico de la universidad de
Turquia.

Es asi que como resultados del estudio de investigacion de Kose et al. (2017), obtuvieron
que la satisfaccion extrinseca afecta negativamente el compromiso de permanencia del personal
sanitario (f =-0,51, p <0,01), y un aumento del nivel de satisfaccion extrinseca puede provocar
una disminucién del compromiso de permanencia. Por un lado, los autores plantearon como
conclusiones que no hay ninguna influencia estadisticamente significativa de la satisfaccion
intrinseca sobre el compromiso organizacional. Asimismo, mencionan lo siguiente: “solo la
satisfaccion extrinseca tuvo un efecto significativamente negativo sobre el compromiso de
continuidad y un efecto positivo sobre el compromiso normativo”. Esto quiere decir, que los
factores extrinsecos como “el salario, la promocidn, la supervision o las condiciones de trabajo”

son mas fuertes para que los colaboradores del area de salud puedan generar un compromiso
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que se base en un sentimiento de obligacion con la organizacion. Por otro lado, las limitaciones
planteadas los investigadores, indican que existe un sesgo en los resultados debido a que los
resultados obtenidos son solo de la provincia de Selangor. Otra limitacion es que el instrumento
empleado estaba en inglés y no se adecuo al idioma de los encuestados.

Ismail et al. (2016), en su investigacion buscaron “evaluar la asociacion entre trabajo,
satisfaccion y compromiso organizacional”. En esta investigacion de tipo cualitativa analizo
una muestra de 100 colaboradores que trabajan en diferentes niveles de la organizacién. Por
otro lado, se utilizé el Smart PLS para evaluar la validez y demostrar que tan confiable era el
instrumento. Dentro de los resultados los autores sefialaron que tanto la satisfaccién intrinseca
como la extrinseca estan significativamente asociadas con el compromiso organizacional.

En las conclusiones los autores Ismail et al. (2016), confirmaron que la capacidad de los
administradores para brindar satisfaccion intrinseca y extrinseca ha motivado a los
colaboradores y con esto han fortalecido su compromiso con la organizacion. También indica
que dicha satisfaccion inducira a los colaboradores a fortalecer la productividad y rendimiento
siendo la organizacion més competitiva en una economia global. Finalmente, la investigacion
tuvo ciertas limitaciones como por ejemplo, la investigacion solo se realizd en Malasia, es de

corte transversal y se emple6 un pequefio nimero de muestras.

El estudio de Muchtadin et al. (2020) tuvo como objetivo “medir el efecto del compromiso
organizacional, trabajo, satisfacciobn y motivacion laboral en la organizacion.” Esta
investigacion realizada por los investigadores ya mencionados fue cuantitativa. La poblacién
fueron todos los profesores y personal de docentes. Hubo una muestra de 70 docentes y para la
validacion se utilizo el programa SPSS.

Como resultados Muchtadin et al. (2020) mencionaron que el compromiso en la
organizacion tiene efecto positivo en el comportamiento de la firma. Ademas, confirma que la
felicidad de los colaboradores tiene un importante efecto positivo sobre dicho comportamiento.
Por ultimo, se concluyo que las 3 variables mencionadas tienen un efecto positivo en el

comportamiento de la empresa.

Boles et. al (2017) tuvieron como objetivo “examinar las relaciones positivas entre la
satisfaccion laboral del vendedor y el compromiso organizacional del vendedor. Ademas el
documento también busca explorar el género del vendedor como moderador de la relacion entre

las facetas de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”. La investigacion
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elaborada dichos autores, fue de tipo cuantitativa descriptiva. Se empled un cuestionario el
cual fue aplicado a 138 colaboradores y para determinar el género se formaron dos subgrupos
dividiendo la muestra entre hombres y mujeres. Se usoé la regresion lineal para poder medir
dicha relacion.

En los resultados Boles et al. (2017), demostraron que evidentemente hay un vinculo
positivo entre las variables mencionadas. Por otro lado, se concluyo que “el pago, la politica
de la empresa y trabajo influyen de manera positiva en la satisfaccién y el compromiso
organizacional”. Por Gltimo, el estudio de los investigadores tuvo ciertas limitaciones como,
por ejemplo, esta investigacion pudo ser mas amplia proporcionando una prueba mas
equilibrada entre las interrelaciones de los constructos y también pudo enfocarse en mas

dimensiones para poder generar conocimientos adicionales.

El estudio de Dramic¢anin et al. (2020) tuvo como proposito “medir la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional es especialmente importante en el
turismo”. EIl tipo de estudio es cuantitativo descriptivo y como instrumento aplicé un
cuestionario en linea (Facebook) a 152 colaboradores de agencias de viajes en Serbia. En su
investigacion, los autores obtienen como conclusién “la interconexion significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las agencias de viajes”. Se confirma
también que factores como el salario, la promocion, la supervision, los beneficios adicionales,
las recompensas contingentes, los procedimientos operativos, las relaciones con los
comparieros, la naturaleza del trabajo y la comunicacion tienen influencias variadas en el
compromiso organizacional.

Dramicanin et al. (2020) obtienen como resultados de la investigacion, los factores con
mayor importancia en la satisfaccion laboral que son: comunicacion, naturaleza del trabajo, la
relacion con los deméas compafieros en el centro de labor y también la supervision. El resultado
demuestra que estan moderadamente satisfechos con los procedimientos operativos y salariales
e insatisfechos con la oportunidad de ascensos, beneficios y recompensas. Las limitaciones son
que la investigacion esta centrada en el sector de agencias de viajes en Serbia, lo que podria
limitar los resultados, pues no se analizan otros sectores industriales. Futuras investigaciones,
podrian abordar estas limitaciones mediante la realizacion de estudios longitudinales o
comparativos entre diferentes industrias y paises, lo que enriqueceria la comprension de la

relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.
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Ulfha et al. (2023) en su estudio buscaron “examinar la influencia de la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en el desempefio de las enfermeras, con la motivacion laboral
como un factor mediador, en el Hospital I Lagaligo East Luwu”. Asimismo, en su investigacion
utilizan el modelo de ecuaciones estructurales (SEM), para lo cual se usa una muestra de 130
enfermeras que fueron encuestados a través de un cuestionario. Esta muestra fue extraida de
una poblacion de todas las enfermeras con PNS y estatus honorifico que llevan servicios y
servicios en el Hospital | Lagaligo East Luwu.

Ulfha et al. (2023) obtuvieron como resultados que en el reciente estudio sobre el
desempefio laboral de las enfermeras, se ha descubierto una interrelacion significativa entre la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la motivacion laboral y el rendimiento de
las enfermeras; también que las instituciones de salud proporcionen un ambiente laboral
propicio para su personal. En paralelo, el compromiso organizacional demostré ser esencial.
Finalmente en su investigacion los autores concluyen que “el compromiso organizacional tiene
un impacto positivo directo en el desempefio de las enfermeras, lo que sugiere que el
compromiso de la organizacién se traduce directamente en una atencién de calidad”. Por
altimo, la motivacion laboral, subraya que enfermeras motivadas son sinénimo de un servicio
eficiente y eficaz. Estos hallazgos resaltan la interdependencia de estas variables y la necesidad

de abordarlas de manera integral para mejorar la atencién en salud.

Wiradendi et al. (2023) en su estudio pretenden “examinar como la compasion, la
comunicacion entre colaboradores y el compromiso de los colaboradores influyen en la
satisfaccion laboral y el compromiso de los colaboradores en Yakarta durante la transicion de
la pandemia de COVID-19 a enfermedad endémica”. Asimismo, los investigadores utilizan el
modelo de ecuaciones estructurales (SEM), utilizando una muestra de 200 colaboradores en
Yakarta que fueron encuestados a través de un cuestionario. Esta muestra fue extraida de una
poblacién de trabajadores de la ciudad de Yakarta durante la transicién de la pandemia de
COVID-19 a una enfermedad endémica.

Wiradendi et al. (2023), obtienen como resultados una intrigante dinamica entre las
variables estudiadas y su influencia en la satisfacciéon y el compromiso laboral. Comenzando
con la compasién, una cualidad a menudo valorada en el a&mbito interpersonal,
sorprendentemente no muestra una correlacion significativa en nuestro estudio. Por dltimo, los
autores llegan a la siguiente conclusion que el estudio determino que “la compasion no influye

en la satisfaccion laboral ni en el compromiso laboral”. Aunque la comunicacion entre
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colaboradores no afecta el compromiso laboral, si impacta en la satisfaccion laboral. Ademas,

el compromiso del empleado tiene efecto en ambos, satisfaccion y compromiso laboral.

2.3.2 Antecedentes Nacionales

Ibarra (2019) en su tesis de maestria tuvo el propdsito de “establecer si la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa San Martin de Porres, perteneciente al sector
transportes ubicada en la ciudad de Huacho tiene influencia en el compromiso organizacional
de los mismos”. Este estudio desarrollado por la autora tiene un alcance explicativo, con disefio
no experimental y corte transversal. Se utilizd un cuestionario donde se recolect6 informacién
a una muestra de 124 colaboradores pertenecientes a la empresa de transportes seleccionada.
Se corrid la data utilizando una estadistica descriptiva en el programa SPSS version 23. A su
vez, “la prueba estadistica Chi - Cuadrado se aplico con la finalidad de comprobar las hipotesis
planteadas”.

Los resultados obtenidos por Ibarra (2019) fueron que el 69.36% de los colaboradores
poseen un alto grado de satisfaccién laboral, mientras que menos del 2% poseen un bajo nivel
de satisfaccion. También, se hallo que el 62.90% de los colaboradores tienen un grado
moderado hacia abajo de compromiso organizacional. Por Gltimo, la investigadora concluyo la
existencia de la influencia entre las variables de satisfaccién laboral y de compromiso laboral
en los colaboradores, luego de obtener (P=0,001) < 0,005 en la prueba estadistica de Chi
Cuadrado.

El proposito primordial del estudio de Paredes (2018) fue “identificar si existe incidencia
de la satisfaccion laboral de los colaboradores en su compromiso con la organizacion, en este
caso pertenecientes a la Cadena Hotelera Cajamarquina”. Esta investigacion de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental correlacional y con un corte transversal hizo uso de un
cuestionario con escala de Likert del 1 al 5 como instrumento para la recoleccion de datos,
donde se encuestd a 58 colaboradores pertenecientes a diferentes areas de la Cadena Hotelera.
Asimismo, para el procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario se utilizé el SPPS
version 22.1 y ademas se aplicaron pruebas estadisticas como la D de Somers y también se
hizo una Correlacion Bivariada de Pearson.

Respecto a los resultados, Paredes (2018) acepta la hipétesis que se planted pues se obtuvo
“un R de Pearson de 0.783 permitiendo que se determine la relacion positiva entre la variable

satisfaccion laboral y la variable compromiso organizacional utilizando como muestra a los
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colaboradores de la Cadena Hotelera Cajamarquina”. La autora como conclusiones obtuvo que
dentro de la satisfaccion laboral los factores que poseen un nivel de aceptacion de grado menor
son aquellos factores los cuales son catalogados como intrinsecos que obtuvieron una media
de 3,89. Asimismo, se midi6 la variable compromiso organizacional a través de tres
dimensiones, donde se obtuvo que la dimension que tiene un mayor grado es el compromiso

de tipo afectivo y la que posee menor grado es la de compromiso de continuidad.

Saravia (2019), en su estudio tuvo como “fin delimitar el vinculo entre satisfaccion
organizacional y el compromiso laboral de un programa de jovenes”. Dicho estudio, posee un
alcance descriptivo correlacional de disefio no experimental. Se emple6 una encuesta orientada
a 50 asalariados. Para validar la encuesta se tuvo que llamar a un experto para que pueda dar
su opinion y para demostrar que los instrumentos eran confiables se empled el Alpha de
Cronbach.

Como resultados Saravia (2019) mostro que el 55% de los colaboradores piensa que el nivel
de satisfaccién empresarial es poco adecuado, el 34% opina que la satisfaccion laboral es
adecuada y finalmente el 12%, inadecuado. Por otro lado, el 64% de los colaboradores creen
que el compromiso de la organizacion es moderado , el 26% manifestd que es adecuado y el
10% inadecuado. Finalmente, el autor concluyd que existe un vinculo positivo y alto entre

ambas variables mencionadas anteriormente.

Guarniz et al. (2019), en su tesis de maestria plantean “evidenciar la relacion entre la
satisfaccién laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del Banco Ripley de
la ciudad de Chiclayo”. La metodologia empleada por el investigador fue un cuestionario
dividido en el enfoque de cada dimension a evaluarse en escala de Likert del 1 al 5 a 253
colaboradores. El disefio de la investigacion es no experimental descriptivo - correlacional y
para el analisis de datos se empled coeficiente Gamma y Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS).

Guarniz et al. (2019) determinaron que “existe un elevado vinculo entre las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral al obtener un coeficiente Gamma de 0.61”.
Ademas, la existencia de una relacion positiva entre todas las variables y dimensiones de cada
una de los indicadores se evidencia en el estudio de investigacion. Finalmente, los autores
recomiendan plantear un plan integral que se incorpore en el planeamiento estratégico
organizacional, teniendo en cuenta la variable vinculada al talento humano como variable

principal y predominante el crecimiento de la organizacion.
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Buitron (2020) en su estudio desea “determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo de colaboradores de una empresa del sector
educativo de Lima Metropolitana”. Asimismo, desarrolla en su estudio el método cuantitativo
y busca “entender la correlacion entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, asi como sus respectivas dimensiones”. Asimismo, en este estudio se utiliza Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen - C18 y la Escala de Satisfaccion Laboral
S21/26 de Peird para evaluar a la muestra compuesta por 118 docentes con diferentes
caracteristicas demograficas y profesionales.

El autor empled un muestreo no probabilistico implica que la seleccidén no ofrecio6 a todos
los posibles participantes la misma oportunidad de ser incluidos. Esto se debe a que se basé en
criterios especificos o accesibilidad, lo que puede introducir sesgos. A su vez, el estudio
presenta varias limitaciones. Primero, se debe mencionar el tamafio de la muestra, es reducido
en comparacion con la poblacion total de profesores. Segundo, un tamafio de muestra mas
grande podria haber reducido el sesgo y ofrecido resultados mas representativos. Ademas,
menciona que tiene una carencia de estudios cualitativos que brindan una comprension mas
profunda y diversa sobre las variables elegidas.

En conclusion, Buitron K. (2020) menciona que cuando las organizaciones valoran a sus
colaboradores, estos tienden a estar mas comprometidos, satisfechos y productivos. Esta
satisfaccion reduce la rotacion de personal, garantizando un equipo capacitado para enfrentar
desafios. La satisfaccion laboral es crucial para el éxito organizacional, y es imperativo

mantener un equilibrio entre lo que la empresa y el empleado ofrecen y reciben.

2.4 Contexto
2.4.1 Sistema Bancario Mundial

Segun la Formacion Integral y Desarrollo Empresarial (FIDE) , el sistema bancario
internacional viene a ser la union de diferentes acuerdos internacionales y organismos que
controlan y regulan las relaciones financieras entre diferentes paises. Es de mucha importancia
para la inversion y el comercio generando un mejor desarrollo econémico. Ademas, esta
conformado por el sistema monetario internacional y el sistema bancario internacional.

Por un lado, la FIDE explica que el sistema monetario internacional se instaur6 cuando se
creo el acuerdo de Bretton Woods en el afio 1944. En este acuerdo el délar se fijé como el mas

importante de la reserva del mundo.
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Por otro lado , segun la FIDE, se compone de organismos como el Fondo Monetario
Internacional y el Banco Mundial. EI FMI es una asociacion que ofrece asistencia financiera
a los paises que se encuentran en crisis. El Banco Mundial apalanca proyectos de desarrollo
en los paises subdesarrollados y también ofrece préstamos a los paises miembros.

Segun la SBS , el sistema bancario internacional continlia en proceso de recuperacion
debido a que se ha rezagado por el conflicto que hubo entre Ucrania y Rusia lo que estaria
generando inflacion a nivel internacional provocando un menor crecimiento en las economias

de muchos paises.

2.4.2 Sistema Bancario en América Latina

Segun Ordosgoitia (2021) indica que los estudios destacan la creciente interconexion
financiera, la entrada de capitales extranjeros y la consolidacion de grandes conglomerados
bancarios en los paises latinoamericanos, generando gran impacto en la eficiencia y
transparencia de los sistemas bancarios. Pert ha emergido como uno de los mercados bancarios
mas dinamicos de la region, consolidandose tras las reformas implementadas en las Gltimas
décadas (Verger et al., 2017). El crecimiento sostenible, la estabilidad macroeconémica y la
reduccién de la inflacién han reconfigurado el paisaje bancario, en el que las principales
entidades bancarias desempefian un papel crucial.

Por otro lado, el sector bancario, enfrentado a desafios como la digitalizacion y la creciente
competencia, ha centrado su atencion el talento humano y su gestion. Recientes investigaciones
sugieren que “la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional es
fundamental para el rendimiento y la innovacion en el sector bancario”. (Weller, 2020) Un
empleado satisfecho y comprometido no solo es mas productivo, sino que también tiende a ser
maés leal y resiliente ante los cambios (Baita, 2021). En este contexto, muchas entidades
bancarias en América Latina, y en particular en Perd, han implementado estrategias orientadas
a mejorar el bienestar y compromiso de sus colaboradores (Lopez et al., 2020). Este enfoque
investigativo busca entender mejor la dinamica entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en el entorno bancario peruano, ofreciendo una perspectiva contemporanea y
relevante para el sector.

2.4.3 Sistema Bancario en el Pera

Segun la SBS, el Sistema Bancario Peruano se compone por 51 empresas de operaciones
multiples las cuales cuentan con activos de aproximadamente S/. 567 mil millones. Estas
empresas se dividen en 5 grupos: el primer grupo catalogado como Banca Multiple, el segundo

comprende a las empresas financieras, el tercer grupo contiene a las cajas municipales, el cuarto
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incluye a las cajas rurales de ahorro y crédito y el tltimo grupo comprende a las empresas de
créditos.

El grupo que conforma la banca multiple comprende 17 entidades bancarias y 2 bancos
estatales de los cuales los cuatro bancos méas grandes y representativos del pais son: “BCP,
BBVA, Scotiabank e Interbank”. Segun el Ranking de Créditos, Depositos y Patrimonio
emitido por la SBS, al 31 de julio del 2023 estos son los bancos mas grandes y representan el

83.32% de los créditos directos del sector bancario. A continuacion el detalle:

Tabla N°4: Créditos directos del sector bancario

Empresas Monto en miles de soles IJMI[E:::EM % Acumulado
1 |B. de Crédite del Peri 116,265,294 33.45% 33.45%
2 |B. BBVA Peri 71,754,347 20.64% 54099
3 |Scotiabank Perti 55,415,702 15.94% T0.03%
4 |Interbank 46,186,902 13.29% ¥3.32%
5 |Mibanco 13,889 864 4.00% 87.31%
& |B. Interamericanc de Finanzas 13,624,131 3.92% U1.23%
7 |B. Pichincha 8,790,260 2.53% U3.76%
B |B. Santander Peri 6,475,002 1.86% 05.62%
% |B. Falabella Perd 3,892,402 1.12% 6. 74%
10 |B. GNB 3,273,876 0.94% U7.69%
11 |B. de Comercio 1,958,378 0.56% UE.25%
12 |Citibank 1,827,309 0.53% UR.THY:
13 |B. Ripley 1,742,155 05005 Lo 28%
14 |B. ICBC 1,120,336 0.32% Uo.60%
15 |Alfin Banco 732,336 0.21% Lo B1%%
16 |Bancoe BCI Peri 502,670 (.14% U0.95%
17 |Bank of China 160,416 0.05% 100.00¢8

Fuente: Elaboracion propia a partir de la SBS

Asimismo, el BCP, BBVA, Scotiabank y el Interbank representan el 82,55% de los
depositos totales, a continuacion se muestra el detalle extraido del Ranking de Créditos,
Depositos y Patrimonio emitido por la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP al 31 de
julio del 2023:



Tabla N°5: Depésitos del sector bancario

P
Empresas Monte en miles de soles : MI[E;:;ELM e Acumulado

1 |B. de Crédito del Pera 117,254,324 35829 35.82%

2 |B. BBVA Peri 67,073,606 20.49495 56.32%

3 |Scotiabank Peri 44 756,949 13.529%% 60 B4

4 | Interbank 41,592,811 12.71% B2.55%

5 |Mibanco 13,965,443 4.27% Ho.81%

& |B. Interamericanc de Finanzas 0,734 456 2.97% B0 700

7 |B. Pichincha 7,503,511 2299 02.08%

B |B. Santander Pert 6,231,147 1.9 03.90%

5 |B. Falabella Peri 5,630,770 1.72% B5.71%

10 |B. GNB 387,520 1.19%%% LR e

11 |B. de Comercio 3,163,940 0.97%% O7.865%

12 |Citibank 1,795,443 0.55% O8.41%

13 |B. Ripley 1,520,157 0.46% OE.B7%

14 |B. ICBC 1,388,841 0.42% o300

15 | Alfin Banco 1,025,381 0.31% 99.61%

16 |Bance BCI Perf BED 145 0.27% OO0 BEY

17 |Bank of China 385,566 0.12% 100.00%%

Fuente:Elaboracion propia a partir de la SBS
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Por otro lado, estas 4 entidades bancarias mas importantes representan el 81.85% del

patrimonio, a continuacion se puede observar el detalle extraido de la SBS:

Tabla N°6: Patrimonio del sector bancario

T
Empresas Monto en miles de soles ! MLF;::ELDH Y% Acumulado

1 |B. de Crédite del Pert 22,646,852 34.72% 34.72%

2 |B. BBVA Peri 11,776,773 18.05% 52.77%

3 |Scotiabank Pert 11,617,013 17.81% TO.58%

4 |Interbank 7,348,447 11.27% B1.B5%

5 |Mibanco 2,778,625 4.26% B6.11%

& |B. Interamericano de Finanzas 1,670,947 2.56% HE.67%

7 |B. Pichincha 1,272,180 1.95% B0.62%

B |B. Santander Perd 1L178,757 1LH1% B2.42%

g |B. Falabella Pera 1,136,387 1.74% B4.17%

10 |B. GMB 028,140 1.42% 05.5%%

11 |B. de Comercic 773,228 1.19% D6.7T%

12 |Citibank 465,980 0.71% O7.4%%

13 |B. Ripley 453,909 0.70% 08.18%

14 |B. ICBC 435,433 0.67% O8.B3%

15 |Alfin Banco 399,631 0.61% 00 .46%

16 |Banco BCI Peri 243 882 0.37%% 9. B4

17 |Bank of China 105,297 0.16% 100. s

Fuente:Elaboracion propia a partir de la SBS

Segun el Informe de la SBS sobre la Estabilidad del Sistema Bancario en el afio 2023, ha

habido ciertos factores que han impactado el sistema bancario peruano. Por ejemplo, para

marzo del presente afio, la cartera de créditos sin tener en cuenta los programas pertenecientes

al gobierno, se tuvo un crecimiento anual del 9.2% siendo el saldo total de créditos de

S/.407,038 millones. A su vez, respecto a los creditos directos por tipo de cartera tenemos a
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los portafolios de consumo, hipotecario, micro y pequefia empresa y no minorista, los cuales a
marzo 2023 han tenido un crecimiento de 18.1%, 6.9% y 4% respectivamente.

Por otro lado, el Informe de Estabilidad de la Superintendencia de banca, seguros y AFP
(2023), también menciona como el sistema bancario ha mostrado tener una recuperacion de la
rentabilidad hasta marzo 2023, donde se lograron alcanzar niveles similares a los que se
registraron antes del inicio de la pandemia, esto gracias a la recuperacion del dinamismo de
colocar créditos y niveles estables que posee la cartera de alto riesgo.

Por altimo, el sistema bancario del Peru posee niveles de capital regulatorio adecuados, con
un ratio de capital global promedio de 15.7% hasta el mes de marzo 2023, encontrandose arriba

del requerimiento legal minimo que comprende un 9%.

2.4.4 Principales entidades bancarias del Peru

Segun la SBS las empresas bancarias con mayor participacion en créditos directos del

sistema bancario serian BCP, BBVA, Scotiabank, Mibanco y Banbif.

2.4.4.1 Banco de Crédito del Peru
Segun la memoria anual del Banco de Crédito del Pert (2022) es un banco peruano,
fundado en 1889. Pertenece al conglomerado bancario Credicorp. EI BCP es considerada la
entidad bancaria mas grande del pais y cuenta con 17,695 trabajadores, los cuales han sido

capacitados para adherirse a las nuevas condiciones laborales.

2.4.4.2 BBVA
Segln la memoria descriptiva de BBVA (2022), se fund6 en el afio 1951, cuyos accionistas
son “BBVA Pert Holding S.A.C., Holding Continental S.A e inversionistas minoritarios”. El
objetivo principal es fundamentar su subsistencia en la competencia de generar oportunidades
para permitir a las personas hacer realidad sus proyectos tanto en el &mbito social y personal.
BBVA se encuentra presente en 23 regiones del Perl en 334 oficinas y 1909 cajeros

automaticos, ademas cuenta con el apoyo de 6735 colaboradores.

2.4.4.3 Interbank
Segln la memoria anual de Interbank (2022) forma parte del conglomerado Intercorp. El
principal objeto social es “recolectar dinero del publico, en la modalidad de depdsito u otra

modalidad contractual, con la finalidad utilizarlo en colocaciones como créditos en la forma


https://es.wikipedia.org/wiki/Intercorp
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de préstamos, descuentos de documentos y otras modalidades”. Interbank cuenta con 6,162

colaboradores.

2.4.4.4 Scotiabank
Segun la memoria anual de Scotiabank (2022), es una conglomerado multinacional
canadiense de servicios bancarios y bancarios con sede principal en Toronto, Canada. Basado
en su cultura Scotiabank cuenta con los siguientes valores: el respeto, la integridad, la
responsabilidad y la pasion, y su nuevo Statement cultural es conformar un equipo talentoso,
orgulloso de pertenecer a Scotiabank que busca cumplir con las expectativas de los clientes a
través de experiencias y oportunidades con el fin de evidenciar que se enfocan con sus clientes.

Scotiabank cuenta con 4,000 colaboradores a nivel nacional.

2.5 Hipotesis

2.5.1 Hipotesis General

Dramicanin, et al. (2020) en su trabajo de investigacion indican “la presencia de la
relacion positiva entre la variable satisfaccion laboral y la variable compromiso
organizacional, donde hallan como resultados que efectivamente la satisfaccion laboral tiene
influencia en el compromiso con la organizacion”. Pues los colaboradores que se sienten mas
satisfechos con sus labores y se sienten con un mayor compromiso hacia la agencia de viajes
(lugar de trabajo).

Asimismo, Ismail et al. (2016) en su estudio obtienen resultados los cuales confirman que
“la satisfaccion laboral es un determinante importante y que tanto la satisfaccién intrinseca
como extrinseca tienen influencia en el compromiso organizacional”.

A su vez, Bashir et al. (2019) en su investigacion hallan una “relacion significativa entre
la satisfaccion y el compromiso laboral”. Demostrando que al lograr e incrementar la
satisfaccion laboral de los colaboradores, en este caso profesores universitarios, tanto el
desempefio como el compromiso laboral se incrementara.

Por su parte, Veira et al. (2022) en su investigacion luego de realizar una regresion en sus
datos obtienen como resultado que mayores niveles de satisfaccion laboral implica que se den
niveles mas altos de compromiso laboral.

Por altimo, Mahmood et al. (2021) en su investigacion encuentran “una relacion positiva
entre la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores”, enfatizando el hecho que cuando

los colaboradores se sienten satisfechos también se comprometen con la empresa.


https://es.wikipedia.org/wiki/Toronto
https://es.wikipedia.org/wiki/Toronto
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Por lo tanto, la siguiente Hipdtesis General es propuesta:

e |asatisfaccion laboral influye en el compromiso laboral de los colaboradores de las
principales empresas bancarias de Perd.

2.5.1 Hipotesis Especificas

Valaei et al. (2016) obtienen como resultado de su estudio que la remuneracion influye
positivamente en el compromiso afectivo y normativo. Mientras que no tiene influencia sobre
el compromiso contindo.

Asimismo, Boles et. al (2017) encuentran como uno de sus resultados que la satisfaccion
laboral por la remuneracion esté vinculada con el compromiso laboral.

A su vez, Dramicanin, et al. (2020) en su estudio encuentran como resultado que “la
remuneracién como factor de la satisfaccion laboral incide tanto positiva como fuertemente en
el compromiso hacia las organizaciones”.

Por su parte, Mahmoodet al. (2021), en su investigacion luego de realizar un analisis de
regresion maltiple en su data hallan que los colaboradores se encuentran comprometidos con
su trabajo debido a la remuneracion obtenida.

Por dltimo, Ibrahim (2019) en su estudio obtienen como resultados que la dimension
remuneracion se encuentra positivamente correlacionada con la variable compromiso laboral y
esto quiere decir que si los colaboradores se encuentran satisfechos con su remuneracion
estaran mas comprometidos con su trabajo.

Por lo tanto, la hipotesis especifica 1 es la siguiente:

e La remuneracion influye en el compromiso laboral de los colaboradores de las las

principales empresas bancarias de Per.

Valaei, N et al. (2016) en su estudio hallan que la promocion tiene influencia en el
compromiso laboral (afectivo, normativo y continuo).

A su vez, Gelencsér, et al. (2023) en su estudio mencionan que el compromiso laboral es
influenciado por la promocion. Haciendo alusion a que si el compromiso laboral dentro de la
empresa cambia, la intencion de renunciar de los colaboradores también cambiaria.

Asimismo, Boles, J. et. al (2017) en su estudio encuentran como uno de sus resultados que
la satisfaccion laboral por la promocion no es significativa para influenciar al compromiso

laboral.
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Por su parte, Dramicanin, et al. (2020) en su investigacion encuentran como resultado que
la promocion posee una fuerte relacion con el compromiso organizacional.

Por ltimo, Ibrahim (2019) en su estudio obtienen como resultados que la dimensién
promocion tiene relacién positiva con la variable compromiso laboral, de tal manera que si los
colaboradores obtienen un ascenso o promocion, ellos se sentiran satisfechos y por ende mas
comprometidos con su trabajo.

Por lo tanto, la hipotesis especifica 2 es propuesta:

e La promocién influye en el compromiso laboral de los colaboradores de las las

principales empresas bancarias de Perd.

Por un lado en las investigaciones de Valaei, et al. (2016), Gelencsér, et al. (2023) y
Dramicanin, et al. (2021) se describe la que la dimension de beneficios complementarios
influye positivamente en el compromiso laboral (compromiso normativo, continto y afectivo).

Por otro lado, Ashraf (2020) en su investigacion respalda las relaciones directas entre
estructura de compensacion y satisfaccion laboral y entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, tal como Abdullah et al. (2019).

Es asi que se proponen la hipdtesis especifica 3:

e Los beneficios complementarios influyen en el compromiso laboral de los

colaboradores de las las principales empresas bancarias de Perd.

Valaei, et al. (2016), en su estudio obtienen que los compafieros de trabajo influyen en el
compromiso afectivo, pero no tiene influencia en el compromiso normativo ni contindo. Se
formul6 la teoria de dos factores de la satisfaccion laboral, uno motivadores extrinsecos y
motivadores intrinsecos al trabajo. Donde se invalida que “existe relacion positiva entre la
satisfaccion extrinseca y el compromiso afectivo”, y aceptandose la relacidn negativa entre la
satisfaccion extrinseca, el compromiso de continuidad y la relacion positiva entre la
satisfaccion extrinseca y en el compromiso normativo. (erap & Tuncay, 2017)

Gelencsér, et al. (2023) en su estudio mencionan que el compromiso laboral es influenciado
por la variable compafieros de trabajo. Haciendo alusion a que si el compromiso laboral dentro
de la empresa cambia, la intencion de renunciar de los colaboradores también cambiaria.
Ademas Ismail, et al. (2016) muestran como relacion positiva entre compafieros de trabajo y

desempefio laboral entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.



46

Dramicanin, et al. (2020) en su estudio obtienen como resultado que existe una fuerte
relacion positiva entre los compafieros de trabajo y el compromiso laboral. Por lo que, los
compafieros de trabajo como factor de la satisfaccion laboral podria tener influencia en el
compromiso laboral.

Por lo que se propone la hipétesis especifica 4:

e Los comparieros de trabajo influyen en el compromiso laboral de los colaboradores

de las principales empresas bancarias de Perd.

Por un lado Valaei, et al. (2016) en su investigacion obtienen como resultados, que la
supervision influye en el compromiso normativo, pero no tiene influencia ni en el compromiso
continto ni en el afectivo. Ademas, Erap et al. (2017) evidencia e invalida la existencia de “una
relacion positiva entre la satisfaccion extrinseca y el compromiso afectivo, acepta la relacién
negativa entre la satisfaccion extrinseca el compromiso de continuidad y la relacion positiva
entre la satisfaccion extrinseca y en el compromiso normativo”.

Por otro lado Dramicanin, et al. (2020) en su investigacion obtuvo como resultado la
existencia de una moderada y positiva relacion entre la supervision y el compromiso laboral.
Lo cual quiere decir que la supervision como factor de la satisfaccion laboral podria tener
influencia en el compromiso laboral.

Finalmente, Saravia (2019) en su investigacion logra precisar que la satisfaccion laboral
del personal se logra relacionar de forma positiva y alta con el nivel de supervision.

Por lo que se propone la hipotesis especifica 5:
e La supervision influye en el compromiso laboral de los colaboradores de las las
principales empresas bancarias de Perd.

Valaei, et al. (2016) en su estudio obtienen como resultados que la comunicacién influye
de manera significativa en el compromiso afectivo. Dramicanin, et al. (2020) en su estudio
“encuentra un fuerte vinculo entre la comunicacion y el compromiso organizacional”.

Ismail et al ( 2021) en su halla la relevancia de la comunicacidn para que exista un excelente
compromiso laboral. Esto significa que si se mejora la comunicacién , el compromiso laboral
también aumentara.

Por su parte, Kim et al. (2021) mencioné que los resultados de su investigacion ensefian
que la gestion de la comunicacion de los asalariados esta vinculada con el compromiso

empresarial mejorando el desempefio de los trabajadores.
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Por ultimo, Wolor (2023) en su estudio afirma que la comunicacion es primordial para
involucrar y comprometer a los colaboradores de una organizacion; dado que, los
colaboradores se identifican con la filosofia organizacional y con las estrategias que se
implementan

Por ello, se propone la siguiente hipotesis especifica 6:

e Lacomunicacion influye en el compromiso de los asalariados de las las principales

empresas bancarias de Peru.

Valaei et al. (2016) en su estudio encuentran como resultado que las recompensas influyen
en el compromiso afectivo y continto, pero no en el normativo.

Gelencsér, et al. (2023) en su estudio hallan como resultado que existe un vinculo fuerte
entre las recompensas y el compromiso laboral. Por lo que tiene una gran influencia en este.

Por otra parte, Ashraf et al. (2020) mencionan que en su investigacion hallan una relacion
verdadera entre el desempefio de la firma y recompensas contingentes.

Por otro lado, Koo (2020) en su estudio revela que las recompensas se consideran una
herramienta vital para mejorar el compromiso de los colaboradores con sus respectivas
organizaciones.

Por ultimo, Alcazar et al. (2020) afirma que organizar adecuadamente un sistema de
recompensas es esencial para tener a los trabajadores mas calificados de la empresa y por ende
estén motivados y comprometidos.

Por lo que se propone la hipotesis especifica 7:

e Las recompensas convergentes tienen influencia en el compromiso de los

jornaleros de las principales empresas bancarias de Peru.

Dramicanin et al. (2020), en su estudio muestran como resultado “la existencia de una
débil relacién positiva entre los procedimientos y el compromiso organizacional”.

Por su parte Valaei, et al. (2016) hallan como resultados que “la naturaleza en el trabajo
influye en el compromiso afectivo y normativo, sin embargo, no influye en el compromiso
continuo”.

Chelangat et al. (2016) por su parte, encuentran como resultado “una correlacién moderada

positiva entre la naturaleza del trabajo y el compromiso laboral™.
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A su vez, Ismail et al. (2021) determinaron que la satisfaccion de los colaboradores con su
trabajo afecta directamente su desempefio y, por ende, el desempefio de toda la organizacion
bancaria.

Serap et al. (2017), determinan que en el sector bancario, los procedimientos operativos
claros y eficientes son esenciales. Los colaboradores que sienten que tienen procedimientos
bien definidos y eficientes para realizar su trabajo pueden sentirse mas satisfechos, ya que
pueden realizar sus tareas de manera méas efectiva y con menos frustracion.

Siendo asi, se propone la hipotesis especifica 8:

e Los procedimientos de operacion influyen en el compromiso laboral de los

colaboradores de las principales empresas bancarias de Per(

Woldearegay et al. (2021), explican que la justicia organizacional influye en la satisfaccion
laboral y el compromiso de los colaboradores y que la "naturaleza del trabajo™ podria ser un
factor subyacente que afecta estas relaciones.

Limpo, et al. (2023), determinan que la naturaleza del trabajo de un empleado puede influir
en la medida en que el liderazgo empoderado y ético afecta su satisfaccion, rendimiento y
compromiso.

Wolor, et al. (2023), determinan que la pandemia trajo cambios drasticos los cuales
afectaron en la naturaleza del trabajo tradicional de los colaboradores en las organizaciones la
forma en la que trabajaban, incluyendo un aumento en el trabajo remoto, cambios en las
operaciones y procedimientos laborales, ajustes en las interacciones con los compafieros de
trabajo y clientes, y la adaptacion a nuevas tecnologias y plataformas de comunicacion, entre
otros.

Gelencsér, M. et. al (2023), explican que la forma en que los colaboradores son reconocidos
y recompensados por su trabajo, tanto financieramente como a través de otros incentivos no
monetarios, puede influir en su decision de quedarse en la organizacion ni desairar en la
naturaleza del trabajo en si.

Carbonell et al. (2016), consideran que la naturaleza del trabajo es tener en cuenta el
bienestar de los colaboradores y la manera en la que lo desarrollan, asi es mas probable que se
sientan valorados, satisfechos y comprometidos con la empresa.

Por lo tanto se propone la hipdtesis especifica 9:

e La naturaleza del trabajo influye en el compromiso laboral de los colaboradores de

las principales empresas bancarias de Peru.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA
3.1 Disefio de la Investigacion

Hernandez et al. (2018), indican que una investigacion puede tener un enfoque cuantitativo
donde se hace uso de procesos cuidadosos, metddicos y también empiricos, por ello se realiza
una observacion y también una evaluacion de fendmenos los cuales emplean
suposiciones/ideas que resultan de la evaluacion realizada.

Asimismo, segun Sampieri, H. et al. (2018) “un enfoque cuantitativo hace uso de la
recoleccion de datos para probar la hipotesis mediante la medicion numérica y un analisis de
tipo estadistico”. El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, pues es un trabajo
objetivo donde se utilizan datos medibles y objetivos que se obtendran mediante la
implementacidn de un cuestionario aplicado a los colaboradores de las 4 entidades bancarias
mas grandes del pais.

Con respecto a los alcances que puede tener una investigacion cuantitativa, estos son el
resultado de la revision de la literatura que se realiza y de la perspectiva que se tiene de la
investigacion. Ademas, el alcance de la investigacion depende de la estrategia de la misma.
Asi, una investigacion con alcance explicativo busca establecer la causalidad de eventos,
sucesos o fendmenos que se estudian. Sampieri, H. et al. (2018).

El alcance de esta investigacion es explicativo, pues busca determinar si la remuneracion,
promocion, beneficios complementarios, compafieros de trabajo, supervision, recompensas
contingentes, procedimientos de operacion y naturaleza del trabajo (dimensiones de la
variables independiente: satisfaccién laboral) tienen causalidad, es decir influyen en el
compromiso laboral (variable dependiente) de los colaboradores del BCP, BBVA, Scotiabank
e Interbank.

Gbmez et. al (2020), indican que “el disefio no experimental es una modalidad de
investigacion que no interfiere ni manipula ninguna de las variables en estudio”. En vez de
esto, se limita a observar, describir y analizar las variables y ver como es su desarrollo en su
ambito natural. La principal caracteristica de este enfoque es que no hay intervencion activa, y
por lo tanto, no se pueden establecer relaciones causales directas entre las variables. Es decir,
aunque se pueden identificar correlaciones o asociaciones, no es posible determinar con certeza
que una variable cause un cambio en otra. Este disefio es comunmente utilizado en situaciones
donde la manipulacion es impracticable, no ética o simplemente no es el objetivo principal del

estudio.
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Rodriguez, et al. (2018), en su investigacion indican que el disefio transversal, a menudo
referido como estudio de corte transversal, se refiere al momento o temporalidad en que se
recopilan los datos. En este disefio, se recoge informacion en un punto especifico en el tiempo,
proporcionando una "fotografia" del fendmeno de interés. No se sigue a los sujetos o
fendmenos a lo largo del tiempo, como es el caso de los estudios longitudinales. Su principal
ventaja es que es mas rapido y eficiente en términos de tiempo y recursos, pero no permite
observar cambios o evoluciones en el fendmeno estudiado.

La presente investigacion, tiene un disefio no experimental debido a que no se realiza
ningun tipo de experimento para ver si se cambian las respuestas de las preguntas, sino que
solo se aplica el cuestionario y se extrae data de las respuestas obtenidas. Asimismo, esta
investigacion es de corte transversal, pues se obtiene la informacién en un momento y no en

un periodo de tiempo determinado.

3.2 Poblacién y Muestra

3.2.1 Poblacion Objetivo

Por poblacién se entiende como el conjunto de todos los casos que concuerdan ciertas
especificaciones, entre las cuales se desea analizar un determinado problema (Arias et al.
2016). Para fines de la presente investigacion se encuestard a los colaboradores de las 4
principales empresas bancarias del Perd.

Ademas, segun et. al (2017) en su estudio definen a la poblacién objetivo como “técnica
de muestreo no probabilistico por conveniencia aquellos casos accesibles que se consideran
una cantidad simbdlica y con proximidad a las variables para el investigador”. Es decir, el
muestreo por conveniencia es una técnica no probabilistica de muestreo que se recopila datos
debido a que la informacion esta convenientemente disponible al alcance para el andlisis.

Finalmente, Hernandez et al. (2019) en su estudio precisan que el método probabilistico
por conveniencia se caracteriza por buscar grupos con caracteristicas comunes y deben de ser
representativas cualitativamente. Es decir, dichas caracteristicas cumplen con los intereses del
investigador, ademas de recopilar intencionalmente informacion de las unidades de estudio de
la poblacion a los que cominmente se tiene facil acceso hasta completar el nimero necesario
de la muestra. En el caso de la presente investigacion se cuenta con pre disponibilidad de

informacidn de los colaboradores de las cuatro 4 principales empresas bancarias.
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Tabla N°7: Empresas bancarias y sus colaboradores

Bancos Colaboradores

BCP 17695
BEVA 6735
Interbank 6162
SCOTIABANK A000
Total 34592

Fuente: Elaboracién propia

3.2.2 Tamano de la Muestra

Gamboa (2016), menciona que el tamafio de la muestra es fundamental para la figura del
método de inferencia estadistico que se emplee asi como para el nivel de repercusion que se
logre en sus resultados.

Segun Gamboa (2016), en su estudio valida que es necesario para el calcular el tamafio de
una muestra considerar varios aspectos vinculados como el tamafio de la poblacion, el error
muestral, varianza poblacional, el nivel de confianza y proporcion esperada. Usualmente el
tamarfio de la poblacion es desmesuradamente grande para poder abarcar su totalidad para el
andlisis, por ende se opta estudiar una parte mas pequefia pero significativa de la poblacion.

Ademas, es necesario tener en cuenta el margen de error que se contempla tolerar, se
expresara en intervalos y niveles de confianza. EI tamafio de la muestra se calculé mediante la

férmula finita, pues se conoce el tamafio de la poblacion.

Grafico N°5: Formula Finita Muestra

N x;—_’___: x PR
n

d* =(N-1)+ Zu: ® pRg
en donde,
N = tamafio de la poblacidn
Z = nivel de confianza,
P = probabilidad de éxito, o proporcion esperada
() = probabilidad de fracaso
D = precision ( Error maximo admisible en términos de proporcion)

Fuente: Gamboa (2016)
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Con lo planteado previamente, se toma el modelo de Valaei et al. (2016), en el cual valida
las dimensiones estudiadas mediante el marco tedrico mas aceptado y utilizado en la literatura
adecuada al contexto propuesto. Se recaudard informacion de una muestra piloto de 380
colaboradores de las cuatro 4 principales empresas bancarias.

Finalmente, la unidad de andlisis serd un empleado de las cuatro 4 principales empresas

bancarias del cual se recopilaron datos mediante una encuesta propuesta.

Tabla N°8: Detalle del tamafio muestra

TOTAL DE COLABORADORES |PROPORCION |ENCUESTADOS
BCP 17695 51% 194
BBVA 6735 19% 74
INTERBANK 6162 18% 68
SCOTIABANK 4000 12% 44
TOTAL 34592 100% 380

Fuente: Elaboracién Propia

3.2.3 Método de Recolecciéon de Datos

Segln Rodriguez (2020), afirma que “un cuestionario es una técnica que se usa para la
recoleccion y analisis de datos donde se formulan una serie de preguntas en un orden
determinado a una muestra de una poblacion con el objeto de utilizarlos en una investigacion”.

Por un lado, Canto de gante (2020) define la escala de Likert como un instrumento de
investigacion que se presenta en una escala de calificacion del 1 al 5 para conocer el nivel de
acuerdo o desacuerdo con cada uno de los items.

El método de recoleccion de datos que se utilizé para esta investigacion fue el cuestionario
(anexo 2) propuesto por Valaei et al. (2016), que mediran la relacion entre satisfaccion laboral
con sus dimensiones (remuneracion, promocion, beneficios complementarios, compareros de
trabajo, supervision, comunicacion, recompensas contingentes, procedimientos de operacion y
naturaleza del trabajo) y compromiso laboral con sus dimensiones.

Por otro lado, en la primera seccion se recopila informacion demogréafica como raza,
género, titulo académico y afios de experiencia de los encuestados (anexo 2). En la segunda
seccidn se extrae datos de los constructos de satisfaccion laboral por medio de la escala de

Likert de 5 niveles.
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Por altimo, la tercera seccion extrae datos sobre las dimensiones de compromiso laboral

a través de una escala Likert.

3.2.4 Método de Analisis de Datos

En este estudio, se adoptard un enfoque importante para el anélisis de datos, incorporando
metodologias estadisticas avanzadas adecuadas para examinar las complejidades de las
relaciones entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Asimismo, se realizara
el analisis de los datos mediante el uso del PLS (estructura minima parcial) y SEM, asi como
la prueba alfa de Cronbach y de analisis de factores.

Tal y como menciona Taber (2018) el alfa de Cronbach es una estadistica la cual se utiliza
para demostrar que las pruebas y escalas construidas para los trabajos de investigacion son
adecuadas. Taber (2018) sefiala que el alfa de Cronbach, es una de las estadisticas mas
importantes y omnipresentes en investigaciones las cuales utilizan construcciéon y también
pruebas. Asimismo, segin Bonett, et al. (2015) el alfa de Cronbach realiza una descripcion de
la confiabilidad tanto de una suma como de un promedio de q mediciones donde g puede
representar evaluadores, ocasiones o elementos de un cuestionario.

Por otro lado, Sharma (2016) menciona que el alfa de Cronbach puede utilizarse para datos
de tipo binario y de gran escala. Siendo el nimero de elementos de la prueba, la interrelacion
de los elementos y la dimensionalidad lo que afecta el valor de alfa. Si se obtiene un valor bajo
de alfa esto puede deberse a un nimero bajo de preguntas o si es muy alto puede ser por
preguntas muy redundantes. Por lo general, el valor recomendado es un alfa maximo de 0.90.

A continuacion, se puede observar una tabla con los rangos del coeficiente de alfa para
poder ver el grado de confiabilidad del instrumento. Tomando en cuenta que cuanto mas

elevado sea el valor de alfa, el instrumento es mas confiable (Sharma, 2016) .

Tabla N°9: Valores Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
o= 0.9 Excelente
09>=x=0.8 Bueno
0B8>p=07 Aceptable
0V>ax=06 Cuestionable
D> =05 Pobre
05> Inaceptable

Fuente: Elaboracion propia a partir de Sharma, (2016)
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En este estudio se hara uso del alfa de Cronbach, para de esta manera poder probar la
confiabilidad y validez del cuestionario que se aplicara a los colaboradores de las 4 entidades
financieras mas grandes de Perd. Una vez que se pruebe la confiabilidad del cuestionario
propuesto por Valaei et al. (2016), se procederd a aplicarlo para poder obtener los resultados
necesarios para el propdsito de esta investigacion. Si como resultado se adquiere un resultado
menor a 0.7 como alfa de Cronbach se procedera a eliminarlo.

Con respecto al analisis de factores, segin Borja et al. (2020), los factores representan
constructos latentes, es decir, entidades subyacentes no directamente observables que
influencian las variables que si podemos medir. Estos factores se identifican al detectar
patrones de correlacion entre dichas variables observadas. Es una técnica estadistica
multivariante cuyo objetivo es reducir la dimensionalidad de un conjunto de datos, es Gtil para
identificar patrones de correlaciones entre variables y para construir modelos teéricos que
expliquen estas correlaciones (Navarro et al., 2020).

Segun Cortés et al. (2019), indican que el analisis de factores es una técnica estadistica
avanzada que se usa para identificar las relaciones subyacentes entre variables
interrelacionadas y reducir la dimensionalidad de los conjuntos de datos. Medrano et al. (2017),
buscan “explicar la varianza de un gran nimero de variables observadas en términos de un
menor numero de variables no observadas, conocidas como factores”. Estos factores
representan constructos latentes que reflejan conceptos como la satisfaccion y el compromiso
laboral. Las cargas factoriales indican como las variables individuales se asocian con los
factores propuestos, y las rotaciones de factores facilitan su interpretacion.

Segun Grande et al. (2022) indican que ayuda a comprender estructuras complejas de
datos, como en los estudios de comportamiento organizacional, permitiendo a los
investigadores descubrir patrones y facilitar la toma de decisiones basada en datos empiricos.

Por ultimo, segun Martinez et al. (2018) “dentro de la modelacion de ecuaciones

estructurales (SEM), existen dos tipos enfoques™:

1) Analisis de estructuras de Covarianza (CB): Se usa cuando las teorias, pruebas de hipotesis,
disefio de teorias recientes se contrastan, utilizando de base investigaciones previas.

2) Minimos cuadrados parciales (PLS): Analisis de la varianza.

Martinez, et al. (2018), mencionan que los PLS-SEM es considerada un método de
analisis multivariante que tiene como proposito principal probar modelos estructurales y el
andlisis causal-predictivo donde se presentan problemas complejos y ademas el conocimiento

tedrico tiende a ser escaso.
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De otro lado, es importante tener en consideracion a la prueba de KMO y Bartlett y la
prueba de normalidad. Para Shrestha (2021), la prueba de KMO (Kaiser Meyer Olkin) afirma
que es un test que es utilizado para verificar la idoneidad de correlacion teniendo en cuenta que
para poder pensar en un analisis factorial el coeficiente apropiado de KMO debe ser mayor a
0.5

Segun Graczyk (2023), mencionan que la prueba de Bartlett es utilizada para comprobar
una hipotesis que establece que una matriz de correlacion entre variables de entrada también
es matriz de identidad, lo que significa la falta de conexion mutua de las variables. Por su parte,
Giske (2023) explica que tanto la prueba de Bartlett como la prueba KMO miden la adecuacion
de muestreo y pueden usarse para poder determinar la factibilidad de la matriz en su conjunto.

Segln Porras (2016), la prueba de normalidad es un procedimiento estadistico que ayuda
a determinar si un conjunto de datos infiere a una distribucién gaussiana o normal. Esta
distribucion, a menudo representada por una campana simétrica, es fundamental en
estadisticas, ya que muchas técnicas analiticas asumen que los datos recolectados prosiguen
una distribucion normal debido a sus propiedades matematicas y tedricas.

Tapia et al. (2021), indican que diversas técnicas pueden emplearse para evaluar la
normalidad. “Estas técnicas varian desde graficos, como el histograma o el grafico Q-Q, hasta
pruebas formales que arrojan un valor p, como la prueba estadistica de Shapiro-Wilk o de
Kolmogorov-Smirnov”. A través de estas pruebas, los investigadores pueden validar la
hipotesis nula (0) que sefiala que los datos recolectados infieren en una distribucion normal a
diferencia de la hipétesis alternativa que no lo hacen.

Segun Soler Egea (2020), indica que es vital comprender que ningln conjunto o
agrupacion de datos real se ajustara perfectamente a una distribuciéon normal. Por lo tanto, la
idea no es buscar un ajuste perfecto, sino determinar si las desviaciones de la normalidad son
lo suficientemente pequefias como para que las técnicas que asumen normalidad sean
aplicables de manera razonable.

Es por esta razén que, Sanchez et. al (2018) sefiala que en la préactica, los investigadores
no solo se basan en una Unica técnica o prueba, sino que combinan varios métodos y consideran

el contexto del estudio para tomar decisiones informadas sobre la normalidad de sus datos.
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CAPITULO IV: CONTRIBUCION ESPERADA

Esta investigacion sefiala que las organizaciones bancarias pueden obtener ventajas al tener
satisfechos a sus colaboradores, pues esto generara que se sientan comprometidos con la
empresa, lo que tendria un impacto positivo en las empresas pues los colaboradores realizaran

mejor sus labores, teniendo un mejor desempefio y mejorando los resultados de la organizacion.

4.1 Contribucion Teorica

Este estudio tiene como objetivo enriquecer a la literatura ya existente sobre la incidencia
que tiene la satisfaccion en el compromiso laboral de los colaboradores mediante las 9
dimensiones estudiadas previamente, con el propdsito de hacer mejoras en los objetivos de las
principales empresas poniendole mayor atencion e importancia a los colaboradores quienes son
el corazon de las principales empresas.

Asi, esta investigacion brinda informacion que puede ser Util para diversas empresas
especialmente del sector bancario donde particularmente en Per( existe una alta competencia
y presion dentro del ambiente laboral generando estrés y desgaste laboral a cada uno de los
colaboradores. De esta manera, se podra tomar en consideracion distintos indicadores los
cuales permitiran mejorar la satisfaccién laboral de los colaboradores.

La experiencia que las compafiias transmiten a sus colaboradores es esencial. Por esta
razon, es que la mayoria de empresas deberia cambiar de enfoque y no solo preocuparse de
concentrarse en administrar procesos operaciones sino en crear un mejor ambiente laboral
donde las personas que forman parte, se sientan comodas y el nivel de felicidad aumente
provocando que estas personas se identifiquen con la empresa y exista un un compromiso

perpetuo.

4.2 Contribucion Préctica:

El estudio realizado acerca de “la incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional” servira para que las entidades bancarias pongan atencion a las dimensiones
que tengan mayor influencia en el compromiso laboral y asi lograr que los colaboradores no
solo se encuentren comprometidos con su trabajo y la organizacion, sino que también estén
satisfechos y motivados. Logrando asi no solo el bienestar de los mismos, sino también de la

empresa, los clientes y todo su grupo de interés.
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4.3 Estudios Futuros:

Las futuras investigaciones que abarquen el tema de satisfaccion laboral con compromiso
organizacional podrian incluir alguna variable mediadora o incluso utilizar otras dimensiones
o factores que puedan medir qué tan satisfechos se encuentran los colaboradores. Asimismo,
la variable compromiso podria ser medida mediante sus tres dimensiones las cuales son
“compromiso afectivo, de continuidad y normativo”. Ademas, se podria aplicar el trabajo en
distintos sectores no solamente en el bancario, y a diferentes tamafios de empresas desde

pequefas hasta grandes.

4.4 Limitaciones

Una de las limitaciones presentes es en relacion a la variable dependiente asi como el
compromiso organizacional es medida en una sola dimensién y podria ser evaluado en las
dimensiones mencionadas (compromiso de continuidad, afectivo y continuidad).

Por un lado, la limitacion es la discrepancia cultural que podria causar que algunas variables
no sean significativas ya que no se pueden comparar completamente las dimensiones debido al
contexto cultural y sector bancario .Es por ello, que este estudio necesitaria tener un enfoque
mas amplio en colaboradores de otras culturas y sectores.

Por otro lado, la encuesta utiliza un cuestionario autoadministrado como efecto del presente
estudio se ha intentado suprimir el sesgo estadistico y de procedimiento del método comun.
Sin embargo, es posible que no se hayan eliminado completamente la probabilidad de sesgo

entre variables.
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CAPITULO VI: ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de Consistencia

TEMA: “Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional en las empresas
financieras de Lima”

Py

» ; De qué manera influye
la supervision en el
compromiso laboral de las
empresas bancarias en
Peri?

= Determinar si la
supervision influye en el
compromiso laboral de
los empleados de las
empresas bancarias en
Peri.

= La supervision
influye en el
compromiso laboral de
los empleados de las
cmpresas bancarias en
Peri.

Supervision

» ; De qué manera influye
la comunicacion en el
compromiso laboral de las
empresas bancarias en
Pera?

# Determinar si la
comunicacion influye en
cl compromisoe laboral de
los empleados de las
empresas bancarias en
Peri.

# La comunicacion
influye en el
compromiso laboral de
los empleados de las
cmpresas bancarias en
Peri.

Comunicacion

® ;D gqué manera influyen
las recompensas
convergentes en ¢l
compromiso laboral de las
cmpresas bancarias en
Pera?

# Determinar si las
recOmpensas
convergentes influyen en
cl compromiso laboral de
los empleados de las
empresas bancarias en
Peri

= Las recompensas
convergentes influyen
en ¢l compromiso
laboral de los
cmpleados de las
empresas bancarias en
Peri

Recompensas
contingentes

® ;De qué manera influyen
los procedimientos de
operacion en cl
compromiso laboral de los
empleados de las empresas
bancarias cn Pera?

» Determinar si los
procedimientos de
operacion influyen en el
compromiso laboral de
los empleados de las
empresas bancarias en
Peri.

» Los procedimientos
de operacion influyen
cn ¢l compromiso
laboral de los
empleados de las
cmpresas bancarias en
Peri.

# ;De gué manera influye
la naturaleza del trabajo
en ¢l compromiso laboral
de los empleados de las
empresas bancarias en

= Determinar si la
naturaleza del trabajo
influye en ¢l compromiso
laboral de los empleados
de las empresas bancarias

Peri?

® La naturaleza del
trabajo influye en el
compromiso laboral de
los empleados de las
cmpresas bancarias en

gn Porg

Peri

Naturaleza del
trabajo

Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variables de estudio | Instrumentos
# ;De gué mancra influye # Determinar si la ® La satisfaccion
la satisfaccion laboral en satisfaccion laboral laboral influye en ¢l
¢l compromiso laboral de |influye en el compromiso | compromiso laboral de Satisfi
atisfac
los empleados de las | laboral de los empleados | los empleados de las
empresas bancarias de | de las empresas bancarias| empresas bancarias de
Peri? de Peria Peria
Problemas Especificos Objetivos Especificos potesis Espe as bles de estudio
R . ® Determinar s1 la ® La remuneracion
« ;De qué manera influye - ,
- remuneracién influye en influye en el
Ia remuneracién en el -
- cl compromiso laboral de| compromiso laboral de -,
compromiso laboral de los Remuneraciéon
los empleados de las los empleados de las
empleados de las empresas N N
N o empresas bancarias en empresas bancarias en
bancarias en Pera? . B
Pcri. Peri.
, . ® Dcterminar st 1a ® La promocion miuyc
= ;De gqué mancra influye -, .
- promocion influye en el en ¢l compromiso
la promocién en el
N compromiso laboral de laboral de los -
compromiso laboral de los Promocitn
los empleados de las empleados de las
empleados de las empresas R N
. - cmpresas bancarias cn empresas bancarias en
bancarias cn Peraa? I o
= Dcterminar st 108 -
R N " ® Los beneficios
* ;De gué manera influyen beneficios -
- complementarios
los heneficios complementarios !
. B influyen en ¢l N
complementarios en el influyen en el ? Beneficios
- compromiso laboral de -
compromiso laboral de las| compromiso laboral de complementarios
- los empleados de las
empresas bancarias en los emp de las N
i A empresas bancarias en
Peru? empresas bancarias en .
. Peri.
o
® Determinar st los -
. . - "~ = Los compaficros de
® ;Dc gué mancra influyen| compafieros de trabajo -
- N - trabajo influyen en ¢l
los compaficros de trabajo influyen en el N -
. compromiso laboral de Compafiero de
en ¢l compromiso laboral | compromiso laboral de N
- los empleados de las trabajo
de las empresas bancarias los empleados de las -
o . empresas bancarias en
en Peri? cmpresas bancarias cn .
Peri. Encuesta




ANEXO 2: ENCUESTA

SECCION I: INFORMACION GENERAL

Por favor marque la casilla apropiada de las siguientes preguntas:
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1. Género:
Femenino [ | Masculino[ |
2. Anos de experiencia labolar
0-3 4-7 8-11 12-15 Mayor a 16
3. Ciudad
Lima Arequipa |Piura Ica Trujillo Huancayo Otro
4. Grado academico

Diploma Bachiller | Maestria

SECCION 2:
Indique si :

1 2 3 4 5
i:;;?iig}:me ! |Desacuerdo |Indiferente De acuerdo ?:Zii::;;eme
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No

Items de la Dimension

Remuneracion

Percibo un salario justo por mi trabajo

Los aumentos son frecuentes y no distantes

Percibo aprecio par parte de la organizacion. cuando tengo en mente
la remuneracion que obtendré.

Tengo satisfaccion por las posibilidades de obtener un aumento
salarial.

Promocion

Hay muy buenas posibilidades de ascenso en mi trabajo.

Aquellos a quienes les va bien en el trabajo tienen buenas
posibilidades de ser promovido.

La gente avanza igual de rdpido aqui que en distintos lugares.

Me encuentro satisfecho con las posibilidades de obtener wna
promocicn.

Beneficios Complementarios

Estoy satisfecho con los beneficios que recibo

Los beneficios que recibimos son tan buencs como los que otras
organizaciones ofrecen.

El paquete de beneficios que tenemos es equitativo.

Hay beneficios que no tenemos y que deberfimos tener.

Companeros de trabajo

Me encuentro a gusto con las personas del trabajo.

Disfruto trabajar con mis compaiieros de trabajo.

No tengo que trabajar mas duro.

mlw e |~

No hay discusiones ni peleas en el trabajo.

Supervision

Estoy satisfecho con el desempefio de mi jefe.

Mi supervisor es muy bueno en su trabajo

Siento que mi superior no es justo conmigo.

mlwlew ]~

Mi jefe se mteresa par sus colaboradaores

Recompensas contingentes

Recibo el reconocimiento que merezco cuando hago un buen trabajo.

Reconozeo que hago un buen trabajo

Las recompensas son pocas para las personas que laboran aqui.

Siento que mi esfuerzo es recompensado.

Procedimientos

[y

Nuestras reglas y procedimientos simplifican el trabajo.

Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo rara vez se ven bloqueados
par la burocracia.

Tengo mucho que hacer en el trabajo.
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Tengo poco papeleo.

Naturaleza del trabajo

A veces siento que mi frabajo no tiene sentido.

Me gusta hacer las cosas que hago en el trabajo.

Siento un sentimiento de orgullo par hacer mi trabajo.

alw ] -

Mi trabajo es agradable

Comunicacion

Las comunicaciones parecen buenas dentro de mi empresa.

Los objetivos de esta organizacion son claros para mi

Siento que sé lo que esta pasando con la arganizacion.

e lw o=

Las asignaciones de trabajo se explican completamente.

Compromiso Organizacional

51 no fuera miembro de esta organizacion, estaria triste
porgue mi vida se veria perturbada.

[

Sov leal a esta organizacion porque he invertido mucho
en ello, emocional, social v econdmicamente.

L

Estoy muy feliz de ser miembro de esta organizacion.

Eealmente siento que los problemas de esta
DIganizacion son mios.

Mi organizacion merece mi lealtad por el trato que me
ha dado.

Sov leal a esta organizacion porque mis valores son en
oran medida sus valores.
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