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Resumen 
La presente investigación compara la satisfacción laboral y el compromiso organizacional dependiendo de la modalidad contractual de la muestra; la cual se compone de noventa y seis (96) trabajadores limeños. 
Para los fines de la investigación se empleó el cuestionario de satisfacción laboral S21/26 creado por Meliá (1990) y la escala de compromiso organizacional elaborada por Meyer y Allen (1997), no encontrando diferencias significativas en la satisfacción y compromiso organizacional en empleados tanto a plazo fijo como a plazo indeterminado, lo cual significaría que las empresas están en facultad para continuar con un modelo contractual flexible. 
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Abstract
The present research compares job satisfaction and organizational commitment depending on the contractual modality of the sample; which is composed of ninety-six (96) workers living in the city of Lima. The male sex represents forty-eight (48) percent of the sample, while the female represents fifty-two (52) percent. Fifty (50) percent has a fixed term work contract and the other (50) percent has an indefinite work contract.
The questionnaires used in this reseach are: The job satisfaction questionnaire S21 / 26  by Meliá (1990) and the organizational commitment scale by Meyer and Allen (1997). The result of this reseach find no differences in the scale of job satisfaction and organizational commitment in empleyees with fixed term contract and indefinite work contract, motivating companies to continue with a more flexible type of contract. 
Key words: job satisfaction, organizational commitment, work contract.  
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Introducción
 
En la actualidad las organizaciones buscan  flexibilidad laboral que les permita una mayor facilidad para la contratación y extinción del vínculo laboral (De la Puebla, 2016).  En Perú durante los años noventa se  acentúa la tendencia de flexibilizar las relaciones laborales, acercándose a la corriente neoliberal, como respuesta del empresario frente a un mercado cambiante (Saldaña & De Bracamonte, 2016).  Asimismo,  se incentiva o fomenta la contratación de personal temporal a través del Decreto legislativo 728, Ley del Fomento del Empleo; con este decreto las empresas pueden utilizar un modelo contractual a plazo temporal para actividades permanentes de la organización, desplazando de esta manera a los contratos indeterminados (Arce, 2006)
 
Investigadores como Posada, Velásquez y Granada (2016) midieron los niveles de felicidad en el trabajo, optimismo y pesimismo, en un grupo de trabajadores con contrato a plazo fijo e indeterminado; no encontrando diferencias significativas, lo que podría significar que estas percepciones son independientes a las condiciones que se experimentan en el ámbito laboral.
 
Debido al incremento de contratos temporales en Perú (Chacaltana, 2017), y teniendo en cuenta que la satisfacción laboral esta vincula y puede potenciar la productividad laboral (Vázquez, Pérez & Vidales, 2017), resulta importante entender y conocer el impacto que genera la modalidad contractual en la satisfacción y el compromiso de los trabajadores, sobre todo cuando no existen estudios suficientes sobre este tema en el contexto peruano.
 
Marco Legal sobre contratos laborales en el Perú
 
La presente investigación tomará en cuenta el tipo de contrato de la muestra (plazo fijo o indeterminado), por lo que resulta importante contextualizar las condiciones de las modalidades contractuales incluidas en el marco legal peruano.  
 
El Texto único ordenado Leg. Nº728, Ley de productividad y competitividad laboral – Decreto Supremo Nº 003 -97-TR establece que pueden celebrarse contratos de trabajo por tiempo indeterminado,  sujeto a modalidad (plazo fijo) o a tiempo parcial. Las empresas tienen especial preferencia por los contratos a plazo fijo, al encontrar en esta modalidad contractual menores costos y facilidad para la culminación del contrato, a diferencia de los contratos indeterminados en los cuales el causal de despido o extinción del vínculo laboral deberá estar enmarcada en el texto único ordenado Leg. N°728 antes mencionado. 
 
Es la  competitividad de las empresas  que empuja al empleador a buscar contratos que faciliten la desvinculación laboral (Toyama, 2008) debido a las siguientes características:
a)      Bajo este tipo de contrato no se tiene derecho a la indemnización por despido arbitrario, sin embargo se puede recibir indemnización si se finaliza el contrato en un periodo anterior al del vencimiento una vez pasado el periodo de prueba.
b)     Contiene una causal específica.
c)      Existe un plazo máximo (relacionado  al causal), que no podrá superar los cinco años. El tiempo dependerá del tipo de contrato que se estipule. 
d)     No existe límite para la contratación temporal, no existe un máximo de trabajadores que puedan estar bajo este tipo de contrato.
e)      Un contrato a plazo fijo puede convertirse en  indeterminado si el trabajador logra sustentar que la suscripción del mismo se fundamenta en fraude o simulación.
Es importante resaltar que en Perú se ha incrementado la cantidad de trabajadores con contrato de trabajo;  sin embargo los contratos indeterminados o indefinidos han disminuido de 17% a 16%, mientras los contrato temporales pasado de 23% a 34%,  pudiendo significar que el incremento de trabajadores contratados se debe al impulso que está mostrando los tipos de contrato temporales (Chacaltana, 2017). 
 
Satisfacción Laboral
 
Algag y Brief, 1978 (Quinn y Gonzalez, 1979, como se citaron en Meliá et al. 1990) centraron su atención en los efectos que tiene la satisfacción laboral sobre variables como rendimiento, absentismo, accidentabilidad y el cambio o abandono dentro la organización.
 
Hoppock en 1935 (como se citó en Herrera & Manrique, 2008; Hernández et al 2012) quienes encontraron una estrecha relación entre la satisfacción laboral y elementos como fatiga, monotonía, condiciones de trabajo y supervisión. Diversos elementos y/o factores han sido considerados como fuentes de satisfacción laboral, entendiendo el constructo como una sensación positiva hacia el trabajo, que se manifiesta luego de que el colaborador evalúa los beneficios recibidos (Robbins & Judge, 2009). 
 
Esta sensación positiva frente al trabajo se traduce en actitudes de colaboración, participación constante, amabilidad, entre otros, así como una disminución de actitudes negativas, tales como impuntualidad, robos, creación de sindicatos (Campos, 2008; Muela, 2017).  Adicionalmente, se ha encontrado una relación negativa entre el estrés y la satisfacción laboral, por lo cual los mecanismos o estrategias de afrontamiento del estrés consiguen elevar los niveles de satisfacción laboral (Paris, 2016)
 
La teoría de la motivación – higiene de Herzberg (1959; Amarís, Machado &Torres, 2016) ha sido arduamente consultada al investigar los factores que influyen en la satisfacción laboral. Esta teoría establece que existen factores de higiene (políticas y administración de la compañía, supervisión, relaciones interpersonales, condiciones laborales y salario) y de motivación (realización, reconocimiento, responsabilidad, promoción y el trabajo en sí mismo). Siendo los factores de motivación quienes se encuentran estrechamente relacionados a la satisfacción laboral.  Inclusive se ha estudiado los índices de satisfacción laboral en relación a la cantidad de horas de trabajo en empleados rurales, encontrando una mayor satisfacción en colaboradores con menor horario de trabajo (Main, 2016)
 
Los motivadores intrínsecos y extrínsecos, son capaces de predecir un mejor desempeño e impactan en la satisfacción laboral de manera independiente (Arana 2014; Salgado, Remeseiro  & Iglesias, 1996; Ventura, Huari, Luis & Haya, 2016). Pudiendo de esta manera, encontrar a un trabajador satisfecho con los factores intrínsecos, pero insatisfechos con los extrínsecos (Salgado, Remeseiro  & Iglesias, 1996). Es importante resaltar que los motivadores extrínsecos son necesarios para evitar la insatisfacción, sin embargo no son capaces de generarla de manera automática (Páramo, Flores Hernandez, Diaz de Leon, 2016). Se debe considerar, que en ciertas ocasiones los trabajadores, a pesar de no encontrarse satisfechos procuran mantener una imagen positiva de ellos mismos, proyectando la imagen de un trabajador eficiente (Campos, 2008).
 
Se ha relacionado la satisfacción laboral con el clima organizacional, evidenciando que la satisfacción laboral repercute o impacta en el clima de la organización (Rodríguez, 2016; Chiang, Salazar & Nuñez, 2007; Rodriguez, Retamal & Cornejo, 2011).  Resulta importante, en ese sentido, estudiar el impacto que puede generar la satisfacción laboral, no solo en el empleado, sino en la repercusión que podría tener en la organización. 
 
Aguiar (2004), diagnosticó la satisfacción laboral en trabajadores del departamento de nutrición de un hospital en Caracas encontrando que la condición laboral tanto de empleados fijos como temporales, presenta similar grado de satisfacción. Los hallazgos relacionados a la  satisfacción con tipos de contrato han arrojado diversos resultados. El estudio de Montoya et al (2017)  realizado en Chile con funcionarios universitarios mostró mayor satisfacción en colaboradores con contratos de  titulares  (estables) a diferencia de los  trabajadores a contrata (temporales). Un resultado diferente se observa en el estudio realizado por Gil-Flores (2017) quien estudio la satisfacción en profesores españoles, encontrando que aquellos que tienen un contrato temporal tienen un mayor grado de satisfacción que aquellos que tienen un contrato indefinido
 
Compromiso organizacional
 
El compromiso organizacional se entiende como un vínculo emocional relacionado a la identificación que se siente con la organizacional, así como la necesidad de pertenecer a la misma, ya sea por necesidad económica o por evaluación costo beneficio que hace el trabajador (Bishop, Scout & Burroughs, 2000, Rhoades &  Eisenberger, 2002 como se citaron en Tejada  & Arias 2005; Álvarez, 2008; De Frutos, Ruiz & San Martin, 1998; Koch & De Bustamante, 2016). 
 
Meyer y Allen, manifiestan sobre el compromiso organizacional que está comprendido por tres componentes: afectivo, continuo y normativo (Meyer & Allen, 1991 como se citó en Chiang, Gómez & Eackerling, 2016); el componente afectivo se encuentra íntimamente relacionado a la identificación que tiene el trabajador con la empresa (valores y políticas) y es lo que ocasionará que continúe laborando por un deseo voluntario de hacerlo. El componente continuo se relaciona a un carácter material, relación costo beneficio, en la cual el colaborador siente que ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo en la organización, por lo cual esta deberá retribuirlo. Por último, el compromiso normativo se encuentra relacionada a un sentimiento de lealtad y deuda, obligación de permanecer en la compañía por las oportunidades que esta le ofreció.
 
Córdoba (2005) investigo estos componentes con trabajadores temporales y de una empresa tercerizadora de Caracas, no encontrando variaciones marcadas entre los componentes. Es importante resaltar que esta investigación evidencia que el compromiso de los trabajadores se vincula a la empresa a la cual terminan prestando el servicio, demostrando que el compromiso organizacional  se desarrolla durante el proceso de intercambio laboral. 
 
Las características personales del trabajador y su experiencia laboral influirán en el compromiso organizacional (Steers, 1977 como se citó en Arias, 2001). Asimismo, tareas realizadas dentro del centro laboral (relacionadas a los retos, roles y autonomía); y la percepción que el propio colaborador tenga sobre la empresa a la que presta servicios, impactará directamente en este constructo (Juaneda & Gonzales, 2007). Los colaboradores que presentan una alta orientación al logro han mostrado un mayor nivel de compromiso que aquellos con baja motivación,  ya que logran identificarse en mayor medida con sus organizaciones (Koch & De Bustamante, 2016). 
 
Los aspectos personales del trabajador como sexo, estado civil y grado de estudio en relación al compromiso organizacional fueron analizados en trabajadores de una universidad pública peruana no encontrando una relación significativa entre ellos y los niveles de compromiso (Loli, 2006). Es importante destacar que no se encontraron diferencias significativas en relación al salario y/o antigüedad en docentes universitarios (Ojeda, Talavera & Berrelleza, 2016) 
 
              La relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral han sido estudiados por Marquina (2012) en empleados de una universidad privada en Lima, encontrando una estrecha relación entre los constructos. Asimismo, su investigación resalta la tendencia hacia la insatisfacción con aquellos factores relacionados a materiales e infraestructura, así como a normas y lineamientos reguladores dentro de la organización. Por otro lado, se ha encontrado una relación positiva entre el compromiso organizacional y el clima laboral en sus diversas dimensiones (Vasquez & Odaliss, 2016)
 
 
Objetivo General
 
Determinar la diferencia que existe entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en trabajadores limeños dependiendo el tipo de contrato. 
 
Objetivos Específicos 
 
1.-  Establecer las propiedades psicométricas de los instrumentos a emplear en la presente investigación. 
2.- Comparar la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en un grupo de trabajadores limeños dependiendo el género.
 
Método
 
Diseño de la investigación 
 
En esta investigación se utilizará un diseño descriptivo comparativo, ya que se busca encontrar diferencias significativas entre los grupos a estudiar (Alarcón, 2008). En esta investigación se compararan las variables: satisfacción laboral y  compromiso organizacional,  dependiendo el tipo de contrato (plazo fijo y plazo indeterminado).
 
 
Participantes y Muestra 
 
La población empleada en esta investigación se compone de empleados, tanto hombres como mujeres  de empresas privadas limeñas, que cuenten con un contrato físico de trabajo, ya sea a plazo fijo o indeterminado.  
 
Se utilizó una  muestra de  96 empleados limeños de empresas privadas de los cuales el cuarenta y ocho por ciento (48%) eran del sexo masculino eran del sexo masculino (46 participantes) y el cincuenta y dos por ciento 
(52%) restante del sexo femenino (50 participantes). Asimismo, el cincuenta por ciento (50%) de los participantes cuentan con un contrato de trabajo a plazo fijo y el otro cincuenta por ciento (50%) con contrato indetermino. Por otro lado, todos los participantes tienen una permanencia de, por lo menos, tres meses en sus actuales trabajos y mantienen, en su mayoría (82%) un horario de trabajo fijo de ocho horas de jornada laboral. El rango de edades de los participantes oscila entre los 21 y 59 años. 
 
 Tipo de muestreo
 
El tipo de muestreo utilizado en esta investigación, fue no probabilístico (Hernández, Fernández & Baptista 2010),  seleccionando intencionalmente y escogiendo  a los individuos que tengan las características específicas necesarias para la investigación, en este caso individuos con contrato a plazo fijo y con contrato a plazo indeterminado, limeños y provenientes de empresas privadas.
 
 
Instrumentos 
 
Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26.
 
Para medir la satisfacción organizacional se utilizó el cuestionario de satisfacción laboral S21/26 elaborado por Meliá, et al. (1990) en Valencia. Y adaptado en el Perú por Vásquez (2011). Este instrumento cuenta con  un  formato de respuesta  dicotómico (verdadero y falso) y contiene  26 ítems. Este cuestionario mide seis factores: (1) satisfacción con la supervisión y participación en la organización (ítems10, 11, 13, 15 16, 17, 19, 20 y 21), (2) satisfacción con la remuneración y las prestaciones (ítems 4, 9, 10, 12, 14 y 23), (3) satisfacción intrínseca (ítems 1, 2, 3 y 18), (4) satisfacción con el ambiente físico (ítems 6, 7, 8 y 24), (5) satisfacción con la cantidad de producción (ítems 5 y 26) y (6) satisfacción con la calidad de producción (ítems 24 y 25).  (Apéndice 4)
 
Evidencias de Validez y Confiabilidad S21/26
 
El cuestionario de satisfacción laboral S21/26  fue adaptado del primero S4/82, desarrollado por el mismo autor (Meliá et al., 1990). El primer cuestionario (S4/82) presentó validez y confiabilidad en repetidas ocasiones, sin embargo debido a su extensión, el autor  decidió reducir el cuestionario y modificarlo. De esta manera, se crea el Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23, que mantiene una estructura de cinco factores y cuenta con solo 23 ítems, los cuales fueron extraídos del cuestionario original.  Posteriormente se desarrolla el cuestionario S10/12 con solo tres factores y 23 ítems, con el objetivo de encontrar una herramienta que contenga una menor cantidad de ítems. Las pruebas antes mencionadas (S4/82, S20/23 y S10/12) cuentan con una escala de respuesta Likert de 7 puntos. 
 
Se plantea entonces,  la posibilidad de crear un cuestionario breve con un formato dicotómico que cuente con la validez y confiabilidad de la escala S4/82. Es así como se crea el cuestionario de satisfacción S21/26, aplicado a una muestra de 192 sujetos miembros de organizaciones laborales de la Comunitat Valenciana y fue sometido a un análisis de componentes principales, por el cual se obtuvieron seis factores, explicando el 60.8% de la varianza total. El componente uno explica el 18.75% de la varianza total, el componente dos el 10.83%, el componente tres el 9.71%, el componente cuatro el 8.90%, el componente cinco el 6.40% y el componente seis el 6.21% (Meliá et al., 1990). 
 
En el Perú, el Cuestionario de Satisfacción S21/26 fue validado por Vásquez (2011), en una prueba piloto con una muestra de  150 trabajadores, peruanos de diversas empresas y  estudiantes de un programa para ejecutivos de una universidad privada de la ciudad de Lima. 
 
La muestra arrojó un KMO de 0.784, procediéndose a un análisis de componentes principales. Este análisis dio como resultado seis componentes, los cuales explicaron el  54.97% de la varianza total. El primer componente explicó el  22.88% de la varianza, el segundo un 9.21% adicional; el tercero explica un 7.18% adicional,  el cuarto un 6.25% adicional, el quinto un 5.06% adicional y el sexto componente un 4.35% adicional de la varianza. Adicionalmente, se empleó el método de consistencia interna para analizar la confiabilidad, encontrando una consistencia interna de 0.78 en el primer componente, 0.66 en el segundo, 0.67 en el tercero, 0.73 en el cuarto, 0.46 en el quinto y 0.48 en el sexto. Asimismo,  se tomó en cuenta el gráfico de sedimentación de Cattel, en el cual se observó claramente dos componentes predominantes y un tercero bastante considerable, realizándose así un análisis de componentes ajustado a dos. 
 
El análisis de componentes principales calculado con dos componentes, mostró que el primero explicaba el 22.88% de la varianza y el segundo el 9.22% de la varianza adicional. Además, no se encontró coincidencia en la estructura factorial con la escala original. Analizando, la consistencia interna,  el primer componente tiene una consistencia de 0.817 y el segundo de 0.744. La solución factorial original no puede ser producida en la muestra de la adaptación y decidió volver a realizar un análisis de componentes principales, esta vez con tres componentes (ver Tabla 1)
 
Este nuevo análisis de tres componentes explicaba el 39.29% de la varianza total. El primer componente explicó el 22.9% de la varianza,  el segundo y el tercero el 9.22% y  7.2% de la varianza adicional. Vásquez (2011) consideró adecuado mantener los tres componentes, dado que el primero tiene una consistencia interna de 0.755, el segundo 0.780 y el tercero 0.751, además existía afinidad en las agrupaciones de los ítems en los componentes. 
 
 
 
 
 
 
Tabla 1
Cargas factoriales del análisis de componentes principales. Estructura de Vasquez (2011).
	Items
	1
	2
	3

	S3 (Intrínseca)
	.719
	 
	 

	S21 (Supervisión y Participación)
	.656
	 
	 

	S16 (Supervisión y Participación)
	.645
	 
	 

	S2 (Calidad de Producción)
	.634
	 
	 

	S1 (Intrínseca)
	.623
	 
	 

	S18 (Intrínseca)
	.451
	 
	 

	S17 (Supervisión y Participación)
	.402
	 
	 

	S26 (Calidad de Producción)
	.390
	 
	 

	S12 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.641
	 

	S19 (Supervisión y Participación)
	 
	.612
	 

	S10 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.564
	 

	S14 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.552
	 

	S20 (Supervisión y Participación)
	 
	.525
	 

	S15 (Supervisión y Participación)
	 
	.492
	 

	S9 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.491
	 

	S23 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.484
	 

	S11 Supervisión y Participación)
	 
	.454
	 

	S13 (Supervisión y Participación)
	 
	.425
	 

	S5 (Cantidad de Producción)
	 
	.419
	 

	S4 (Remuneración y Prestaciones)
	 
	.300
	 

	S8 (Ambiente Físico)
	 
	 
	.817

	S7 (Ambiente Físico)
	 
	 
	.772

	S6 (Ambiente Físico)
	 
	 
	.745

	S25 (Calidad de Producción)
	 
	 
	.569

	S24 (Ambiente Físico)
	 
	 
	.458


 
 
Escala de Compromiso Organizacional.
 
En esta investigación se aplicará la Escala de compromiso organizacional elaborada por Meyer y Allen (1997) y traducida al español por Arciniega y González (2006) para medir el compromiso organizacional. En el Perú fue validada por Montoya (2011). La escala cuenta con 18 ítems, agrupados en tres componentes: (1) afectivo (ítems 3, 7, 10, 11, 12, 15), (2) continuo (ítems, 4, 8, 13, 16, 17) y  (3) normativo (ítems, 2, 5, 6, 9, 14, 18) (Arciniega, 2006). El tipo de respuesta se basa en una escala Likert de siete puntos, donde 7 es “En fuerte acuerdo” y 1 es “En fuerte desacuerdo”. No se ha encontrado  duración estimada y puede ser aplicada de manera personal o/y grupal. (Apéndice 5)
 
Validez y Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional 
 
Arciniega y González (2006) emplearon un análisis factorial exploratorio con rotación oblimin para medir la validez del constructo. El estudio arrojó una consistencia interna de 0.79 (compromiso afectivo), 0.77 (compromiso continuo) y 0.72 (compromiso normativo), demostrando consistencia en la escala. Asimismo, en México, Betanzos, Andrade y  Paz  (2006) aplicaron esta escala en 233 trabajadores, realizando un análisis factorial de factores principales  y rotación varimax para demostrar la validez del constructo, el cual obtuvo resultados significativos. Además, se realizó una prueba de consistencia interna, obteniendo 0.81 (componente afectivo), 0.48 (compromiso de continuidad) y 0.82 (compromiso normativo). 
 
En el Perú, Montoya (2011)  validó la Escala de Compromiso Organizacional, en una prueba piloto realizada a 150 trabajadores, estudiantes de un programa para ejecutivos de una universidad privada en Lima. Para validar esta prueba utilizó el análisis de componentes principales con rotación oblimín. El primer análisis de componentes principales arrojó tres componentes que explicaron el 58.93% de la varianza total; el primer componente explicó el 38.86% de la varianza, el segundo el 12.23% de la varianza adicional y el tercero el 7.84% de la varianza adicional. Por otro lado, el grafico de sedimentación de Cattel muestra la presencia de un componente predominante y dos componentes adicionales. 
 
Se realizó un análisis de componentes principales ajustados a tres, sin embargo la solución factorial no se ajustó a la estructura de la prueba adaptada por Arciniega y Gonzáles (2006). Por esta razón,  Montoya (2011) decide realizar un segundo análisis de componentes principales, en esta oportunidad con cuatro componentes. Este análisis arrojó como resultado que los cuatro componentes explican el 64.46% de la varianza total. El primer componente explicó el 38.86% de la varianza, el segundo el 12.23% de la varianza adicional, el tercero el 7.84% y el cuarto el 5.56% de la varianza adicional. No obstante, este segundo análisis aún no coincidía con la estructura factorial de la escala original, de tres componentes (Meyer & Allen 1997 citados en Gallardo 2008).
 
Finalmente, se realizó un análisis de componentes principales calculando dos componentes, los cuales explicaron un 51.09% de la varianza total (ver Tabla 2). El primer componente explicando un 38.86% de la varianza y el segundo el 12.23% de la varianza adicional. Se decidió verificar la confiabilidad de los dos componentes propuestos. El análisis de consistencia interna arrojo como resultado un alfa de Cronbach de 0.89 para el primer componente (afectivo –normativo)  un alfa de 0.78 para el segundo componente (continuidad).  
 
 
 
 
 
Tabla 2
Cargas factoriales del análisis de componentes principales. Estructura de Montoya (2011)
	Ítem
	1
	2

	C10 (Afectivo)
	.850
	 

	C12 (Afectivo)
	.843
	 

	C14 (Normativo)
	.841
	 

	C3 (Afectivo)
	.820
	 

	C7 (Afectivo)
	.808
	 

	C11 Afectivo)
	.770
	 

	C18 (Normativo)
	.621
	 

	C15 (Afectivo)
	.479
	 

	C16 (Continuo)
	 
	.373

	C1 (Afectivo)
	.223
	 

	C8 (Continuo)
	 
	.793

	C13 (Continuo)
	 
	.747

	C17 (Continuo)
	 
	.689

	C4 (Continuo)
	 
	.667

	C9 (Normativo)
	 
	516

	C6 (Normativo)
	.407
	 

	C5 (Normativo)
	.334
	 

	C2 (Normativo)
	 
	.456


 
 
Procedimiento 
 
La presente investigación busca encontrar las diferencias entre la satisfacción y el compromiso organizacional en trabajadores limeños, para lo cual se seleccionó una muestra de trabajadores  que laboran en empresas privadas localizadas en la ciudad de Lima. La muestra incluyó colaboradores de distintos niveles de responsabilidad. Todos los participantes, tuvieron información acerca del estudio y del carácter voluntario de la participación. Una vez aceptadas las condiciones se procedió a aplicar los cuestionarios, los cuales fueron resueltos tanto de manera grupal como individual, dependiendo del contexto en el que se encontraban. 
 
Cada voluntario recibió el consentimiento informado, la ficha de datos demográficos y los cuestionarios: escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), traducida al español por Arciniega y González (2006) y el cuestionario de satisfacción S21/26 elaborado por Meliá, et al. (1990). (Apéndice 1 – 5). 
 
Una vez recolectada la información se procedió al análisis cuantitativo, evaluando las propiedades psicométricas de los instrumentos para poder comparar los resultados obtenidos.  
 
Resultados
 
Resultados psicométricos del Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26
 
A continuación se presentará la validez y confiabilidad del cuestionario de satisfacción 21/26 de Meliá, Pradilla, Martí, Sancerni, Oliver y Tomas (1990). Se realizó un análisis de componentes principales con rotación varimax, encontrando KMO (Kaiser – Meyer – Olkin) de .65, demostrando fiabilidad. La prueba de especificidad de Bartlett arrojo un resultado significativo (p<.000), lo cual permite realizar e interpretar el análisis.
 
El  análisis de componentes principales,  arrojó ocho componentes. El primer presentó un autovalor de 2.8 explicando el 10.75% de la varianza, el segundo componente contiene un autovalor de 2.68 y explica el 10.31% de la varianza adicional, el tercero  cuenta un autovalor de 2.51.97 y explica el 9.67% de la varianza adicional, el cuarto componente tiene un autovalor de  2.23  lo cual explica el 8.58% de la varianza adicional; el quinto componente con un  autovalor de 2.18  explica el 8.37%de la varianza adicional, el sexto componente cuenta con un autovalor de 1.64 y explica el 6.31% de la varianza adicional, el sétimo componente con un autovalor de 1.42 explica el 5.47% de la varianza adicional; por último el octavo componente presenta un autovalor de 1.334 y explica el 5.12% de la varianza adicional. 
 
A pesar, de que el análisis de componentes principales arrojó ocho componentes, el cuadro de sedimentación propone 4 componentes, por lo que se decidió realizar un segundo análisis de componentes principales ajustado a cuatro. 
[image: ]
 
 
Figura 1: Grafico de sedimentación, obtenido a través del análisis de componentes principales. Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26. 
 
 
El análisis de componentes principales ajustados a cuatro, muestra que el primer componente tiene un autovalor de 3.66 y explica el 14.10% de la varianza, el segundo componente con un autovalor de 2.88 explica el 11.08% de la varianza adicional, el tercer componente presenta un autovalor de 2.81  explicando el 10.81% de la varianza adicional y el cuarto componente muestra un autovalor de 2.61 y explica el 10.05% de la varianza adicional. Los resultados de este análisis no se ajustaron a las escalas reportadas en la aplicación realizada por Vasquez (2011), por lo que se optó  replicar este estudio realizando un nuevo análisis de componentes principales ajustados a tres. 
 
El análisis de componentes principales ajustado a tres presentó los siguientes resultados: el primer componente obtuvo un autovalor de 4.20 y explicó el 16.15 de la varianza, el segundo presentó un autovalor de 3.20 explicando el 12.32% de la varianza adicional y el tercer componente con un autovalor de 2.72 explicó el 10.45% de la varianza adicional. La estructura de los componentes se asemeja a la encontrada por Vásquez (2011), sin  embargo en la estructura encontrada se ha modificado la ubicación de algunos de los ítems. El primer componente relacionado a la satisfacción con las condiciones de trabajo tiene un Kuder Richardson-20 de .79 mostrando confiabilidad en la escala, este componente incluye a los ítems 23, 20, 9, 11, 12, 14, 03, 19, 15, 10, 01, 04 y 05. El segundo componente, cuenta con un Kuder Richardson-20 de .74 mostrando confiabilidad en la escala; este componente incluye los ítems 16, 21, 18, 02, 17, 26, 13 y 25. El tercer componente presenta un Kuder Richardson-20 de.62 y cuenta con los ítems 07, 08, 24, 06 y 22. El ítem 22 tiene una carga factorial negativa en la correlación de elemento total corregido, por lo cual al eliminar este elemento la confiabilidad de la escala aumenta a  .72. Por lo tanto, se decide eliminar este ítem coincidiendo con la estructura original de la prueba y con la planteada por Vásquez (2011). 
 
El nuevo análisis de componentes principales, eliminando el ítem 22,  ajustado a tres muestra un autovalor de  4.07 para el primer componente, representando el 16.27% de la varianza, un autovalor de 3.26 para el segundo componente, representando el 13.02% de la varianza adicional y un autovalor de 2.68 para el tercer componente que representa el 10.73% de la varianza adicional. El primer componente (satisfacción con las condiciones de trabajo) tiene un Kuder Richardson-20 de .79 demostrando confiabilidad; incluye a los ítems 23, 20, 9, 11, 12, 14, 19, 3, 10, 1, 4, 5 y 15. 
 
El segundo componente (satisfacción con las funciones) cuenta con un Kuder Richardson-20 de .74 lo cual evidencia confiabilidad en la escala; los ítems que pertenecen a este factor son 16, 18, 21, 2, 17, 15, 13 y 26. Por último, el tercer componente (satisfacción con los recursos) tiene un Kuder Richardson-20 de .72, siendo este componente confiable e incluyendo a los ítems 7, 8, 25 y 6. Los componentes fueron nombrados siguiendo el estudio realizado por Vasquez (2011) a pesar de las variaciones de estructura presentadas en este estudio.  (Ver Tabla 3). 
 
Tabla 3
Cargas factoriales del análisis de componentes principales ajustados a  tres componentes.
	Ítems
	Componente 1
(condiciones)
	Componenete2
(función)
	Componente 3
(recursos)

	S23(remuneración y prestaciones)
	.78
	 
	 

	S20 (supervisión y participación)
	.63
	 
	 

	S9 (remuneración y prestaciones)
	.61
	 
	 

	S11 (intrínseca)
	.58
	 
	 

	S12(remuneración y prestaciones)
	.57
	 
	 

	S14(remuneración y prestaciones)
	.55
	 
	 

	S19 (supervisión y participación)
	.49
	 
	 

	S3 (intrínseca)
	.49
	 
	 

	S10(remuneración y prestaciones)
	.46
	 
	 

	S1 (intrínseca)
	.45
	 
	 

	S4(remuneración y prestaciones)
	.26
	 
	 

	S5 (cantidad de producción)
	.26
	 
	 

	S15(supervisión y participación)
	.46
	 
	 

	S16 (supervisión y participación)
	 
	.82
	 

	S18 (intrínseca)
	 
	.68
	 

	S21 (supervisión y participación)
	 
	.68
	 

	S2 (intrínseca)
	 
	.53
	 

	S17 (supervisión y participación)
	 
	.51
	 

	S25 (calidad de producción)
	 
	.42
	 

	S13 (supervisión y participación)
	 
	.41
	 

	S26 (calidad de producción)
	 
	.40
	 

	S7 (ambiente físico)
	 
	 
	.73

	S8 (ambiente físico)
	 
	 
	.67

	S24 (ambiente físico)
	 
	 
	.69

	S6 (ambiente físico)
	 
	 
	.66

	 
	 
	 
	 


 
 
Resultados psicométricos de la escala de Compromiso Organizacional 
 
A continuación presentará la validez y confiabilidad de la escala de Compromiso Organizacional realizada por Meyer y Allen (1997) y aplicada en el Perú por Montoya (2011). 
 
Se realizó un análisis de componentes principales con  rotación oblimin,  encontrando un KMO (Kaiser – Meyer – Olkin) de .83 demostrando fiabilidad. La prueba de especificidad de Bartlett arrojo un resultado significativo (p<.000), lo cual permite realizar interpretar el análisis.
 
Se decidió realizar el análisis de componentes principales, dando como resultado cuatro componentes. El primero cuenta con un autovalor de 6.35, explicando el 35.32% de la varianza, el segundo con 2.35 y explicando el 13.01 % de la varianza adicional y el tercero con 1.48 explicando el 8.26 de la varianza adicional y el cuarto componente posee un autovalor de y explica el 6.22% de la varianza adicional. Se decidió ajustar los componentes principales a dos, de acuerdo a la estructura de Montoya (2011), dando como resultado un primer componente con  autovalor de 6.36 explicando el 35.32% de la varianza y un segundo componente con un autovalor de 2.35 que explica el 13.03 de la varianza adicional. 
 
El primer componente presenta un alfa de Crombach  de .88 y está compuesto de los ítems 12, 7, 3, 10, 11, 14, 18, 15, 6, 1, 9, 5, 2  De los cuales el 3, 7, 10, 11, 12, 15 y 1 pertenecen a la escala de Compromiso Afectivo; y los ítems 2, 5, 6, 9, 14, 18 pertenecen a la escala de Compromiso Normativo. Este primer componente se ajusta a la propuesta de Montoya (2011) quien junta el compromiso afectivo y normativo en una sola escala. El segundo componente presenta un alfa de Crombach de .77 y se encuentra compuesto de los ítems 13, 8, 16, 17 y 4. Los cuales en su totalidad pertenecen a la escala de Compromiso de continuidad (ver Tabla 4).
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabla 4
 
Cargas factoriales del análisis de componentes principales ajustado a  dos componentes 
 
 
	Ítems
	Componente 1
	Componente 2

	C12 (Afectivo)
	.88
	 

	C 3 (Afectivo)
	.82
	 

	C 7(Afectivo)
	.81
	 

	C10 (Afectivo)
	.79
	 

	C11 (Afectivo)
	.73
	 

	C14 (Normativo)
	.72
	 

	C18 (Normativo)
	.63
	 

	C15(Afectivo)
	.59
	 

	C1 (Afectivo)
	.54
	 

	C6 (Normativo)
	.48
	 

	C2 (Normativo)
	.40
	 

	C9 (Normativo)
	.39
	 

	C5 (Normativo)
	.37
	 

	C13 (Continuidad)
	 
	.85

	C8 (Continuidad)
	 
	.74

	C17 (Continuidad)
	 
	.66

	C16 (Continuidad)
	 
	.64

	C4 (Continuidad)
	 
	62


 
 
Resultados Descriptivos del Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26
 
A continuación se presentarán los resultados descriptivos del cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26, presentando las medias y desviación estándar. 
 
La primera escala de Satisfacción, Satisfacción con las Condiciones presenta una media de .75 y una desviación estándar de .21. La segunda escala, Satisfacción con las Funciones .81 y una desviación estándar de .23. Por último, la tercera escala, Satisfacción con los Recursos  obtuvo una media de .73 y una desviación estándar de .32. 
 
Resultados Descriptivos de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997). 
 
 
Se presentarán los resultados descriptivos del cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26, presentando las medias y desviación estándar. 
La primera escala, Compromiso Afectivo – Normativo presenta una media de 4.57 y una desviación estándar de 1.16. La segunda escala, Compromiso de Continuidad muestra una media de 3.55 y una desviación estándar de 1.42. 
 
Para realizar la comparación entre empleados con contrato a plazo fijo y empleados con contrato a plazo indeterminado se calculó a través de la prueba  Kolmogorov-Smirnov la distribución de las escalas (ver tabla 5). Los resultados muestran valores significativos (p<0.05) para las escalas de Satisfacción, es decir, Satisfacción con la condición, Satisfacción con las funciones y Satisfacciones con los recursos, entendido así que estos no se aproximan a la distribución normal, es decir no son parametritos. Los resultados de las escalas de Compromiso: (1) Afectivo – Normativo y  (2) Continuidad no presentan valores significativos (p>0.05), por lo tanto se aproximan a la distribución normal. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabla 5
Valores de prueba Kolmogorov-Smirnov
	 
	Z de Kolmogorov-Smirnov
	Sig. 

	Satisfacción con la Condición
	1.50
	.02

	Satisfacción con la Función
	2.38
	.00

	Satisfacción con Recursos
	2.81
	.00

	Afectivo – Normativo
	.61
	.86

	Continuidad 
	.75
	.62


 
Al encontrar que los valores presentaban un resultado no paramétrico para la escala de satisfacción laboral, se decidió utilizar  U de Mann – Whitney para comparar los grupos (empleados con contrato a plazo fijo y empleados con contrato a plazo indeterminado). Los resultados mostraron que los valores no fueron significativos para las escalas, encontrando los siguientes resultados: Satisfacción con los recursos (U =949.00, p>0.05), Satisfacción con la función (U = 1033.00, p>0.05, Satisfacción con las condiciones (U=896.00, p>0.05), mostrando que no hubieron diferencias de respuesta entre ambos grupos (ver tabla 6). 
 
Tabla 6 
Resultados de la prueba U de Mann – Whitney
	 
	U de Mann - Whitney
	Z
	Sig.

	Satisfacción con Condiciones
	896.00
	-1.90
	.058

	Satisfacción con la Función
	1033.00
	     -.91
	.36

	Satisfacción con Recursos
	949.00
	-1.60
	.11


Las escalas de compromiso: (1) Afectivo – Normativo y (2) Continuidad presentan resultados paramétricos, por lo que se empleó la prueba T – Student para comparar las muestras. Amabas escalas no mostraron resultados significativos, por lo tanto no se encontraron diferencias significativas entre los grupos a comparar (ver Tabla 7). 
Tabla 7
Resultados de la prueba T Student. 
	 
	T
	Sig.

	Afectivo – Normativo
	-.73
	.46

	Continuidad
	-.36
	.72


 
No se encontraron diferencias significativas entre trabajadores con contrato a plazo fijo y a plazo indeterminado,  por lo que se decidió comparar las variables de acuerdo al género de los participantes. Los resultados para las escalaras de satisfacción  mostraron que los valores no fueron significativos para las escalas de Satisfacción con las condiciones (U=1123.00, p>0.05); sin embargo se encontraron valores significativos para las escalas de Satisfacción con las funciones (U= 876.50, p< 0.05) y Satisfacción con los Recursos (U= 880.50, p< 0.05) (ver tabla 7). 
Tabla 7 
Resultados de la prueba U de Mann – Whitney  de acuerdo al género de los participantes. 
	 
	U de Mann - Whitney
	Z
	Sig.

	Satisfacción con Condiciones
	1123.00
	-2.00
	.84

	Satisfacción con la Función
	876.50
	      -2.10
	.04

	Satisfacción con Recursos
	880.50
	-2.12
	.03


Las escalas de compromiso organizacional no mostraron  valores significativos, por lo tanto se entiende que no  hay diferencias significativas entre la variable Compromiso Organizacional y el género de los participantes (ver tabla 8). 
 
Tabla 8
Resultados de la prueba T Student de acuerdo al género de los participantes.
	 
	T
	Sig.

	Afectivo – Normativo
	-1.21
	.23

	Continuidad
	.08
	.35


 
 
Discusión
 
A continuación se presentarán los resultados psicométricos de las variables de estudio y se discutirá sobre los objetivos generales y específicos de la investigación. 
 
Para validar la escala de satisfacción laboral se utilizó el método de componentes principales, encontrándose tres factores: satisfacción con los recursos (confiabilidad de 0.72), satisfacción con las condiciones (confiabilidad de 0.79)  y satisfacción con las funciones (confiabilidad 0.74); manteniendo el esquema que propuso Vásquez (2011). A pesar, de mantener los mismos nombres en los factores, los ítems que los componen varían ligeramente. La satisfacción con los recursos hace referencia a todos aquellos elementos físicos como la luz, ventilación, higiene y materiales que se encuentran en el centro de labores; la satisfacción con las condiciones mide las circunstancias y oportunidades en general que brinda la empresa (independientemente de las funciones que realice el colaborador) como son las exigencias, el salario, la formación, la dirección, la igualdad de trato, los incentivos, entre otros. Y la Satisfacción con las funciones está relacionada a las tareas y responsabilidades que asume le colaborador en la empresa. 
El análisis nos arrojó resultados similares a las escalas propuestas por Vásquez (2011) quizá debido a la similitud en la muestra; en ambos estudios se contempló participantes de diversas empresas, por lo que podríamos considerar que existe una tendencia similar en los trabajadores de la muestra. 
En el caso del  Compromiso Organizacional se demostró la validez a través del método de componentes principales, encontrando en esta oportunidad dos factores, los cuales coinciden en su totalidad con el estudio de Montoya (2011), quien agrupo dos sub escalas de la prueba original. El primer factor  afectivo –normativo, cuenta con un 0.88 de fiabilidad, mientras que el factor continuidad tiene un 0.77 de fiabilidad. La escala afectivo – normativo corresponde a todos aquellos ítems que hacen referencia a la carga afectiva del colaborador hacia la empresa o compañía. Mientras que la escala de continuidad está relacionada a las razones de permanencia del colaborador en su actual centro de trabajo. 
 
Los estudios de Vásquez (2011) y Montoya (2011) fueron aplicados a una muestra de trabajadores limeños pertenecientes a un programa de estudio de una universidad privada. Por tratarse de estudiantes los participantes provenían de diversas empresas, mostrando una similitud con la muestra empleada en esta investigación. Si bien es cierto, la diversidad de centros laborales podría ser una limitante en los resultados, el haber encontrado una tendencia en la agrupación de ítems nos permite inferir que los estudios fueron realizados bajo muestras con características similares, pudiendo significar una mayor validez en el estudio.  
 
Por otro lado, se podría inferir que la muestra de Vásquez (2011) y Montoya (2011) cuenta un componente motivacional adicional, ya que por ser estudiantes se entiende que están en búsqueda de un mayor desarrollo profesional, factor que no fue identificado en este estudio. No obstante se recalca que los resultados en cuanto a agrupación de ítems demuestran similitud respuestas en los participantes.  
 
 Los descubrimientos de la investigación no muestran diferencias significativas en la satisfacción organizacional entre colaboradores con un contrato de trabajo a plazo fijo y a plazo indeterminado. Este resultado, podría significar que a pesar de que existan diferencias en el sistema de contratación los colaboradores no lo perciben de esa manera, es decir sienten igualdad frente a los recursos, condiciones laborales y funciones,  ya que no repercuten de manera inmediata  ni constante en el colaborador. Asimismo, se estaría evidenciando un sistema laboral legal que permite que un trabajador con contrato a plazo fijo no se vea perjudicado dentro de su ambiente laboral, al brindarle y otorgarle los mismos beneficios adicionales para ambos tipos de contrato. 
Es importante destacar que en Perú el incremento de contratación a plazo fijo ha impulsado el aumento de trabajadores con contrato (Chacaltana & Ruiz, 2017). En términos legales, la diferencia entre contratos se hace evidente al momento del cese del  colaborador, dado que los participantes se encuentran laborando, es muy probable que no estén predispuestos a pensar en las posibles limitaciones que un contrato a plazo fijo podría causarles frente a un cese;  contestando el cuestionario empleado en la investigación,  de acuerdo a la satisfacción que sienten en el presente con respecto a su empleador actual. 
Asimismo, luego de realizar los análisis correspondientes a la escala de compromiso organizacional, tampoco se encontró diferencias significativas en esta escala, dependiendo el tipo de contrato. La teoría utilizada en esta investigación relaciona al  compromiso con el  grado de identificación que desarrolla un colaborador hacía la empresa a la cual presta el servicio, la necesidad de continuar en la empresa y  la obligación que este percibe para pertenecer, entendiéndose como reciprocidad. Dado que estas características contienen un grado afectivo hacía la empresa, es posible que independientemente del tipo de contrato de  los colaboradores, los participantes hayan depositado una carga afectiva similar en sus empleadores. Por ser un sentimiento propio del colaborador, se puede entender que sin importar el tipo de contratación, la empresa puede llegar a comprometerlos, olvidando las  diferencias legales de contratación y centrándose  en lo que la empresa les otorga y lo que ellos pueden otorgarle a la empresa, movilizando afectos y sentimientos positivos frente a ella. Córdoba (2005), quien analizó el compromiso organizacional  en  empleados temporales en una empresa de Caracas encontró que los resultados de su muestra estaban a un nivel medio sin variaciones marcadas. Por lo tanto, se puede inferir que los trabajadores con contrato a plazo fijo no sienten ni mayor ni menor compromiso. 
Los resultados encontrados pueden estar reflejando una etapa empresarial flexible, en donde un contrato a plazo fijo responde  a una necesidad de mercado generalizada; por lo tanto no es poco usual para un colaborador enfrentarse a este sistema de contratación; restándole importancia y asumiéndolo como normal y recurrente. Por lo tanto, se podría pensar que el trabajador no se detiene a pensar en las consecuencias positivas o negativas de un sistema de contratación, sino que agrega importancia a la satisfacción y el compromiso que siente frente a la empresa, independientemente de cómo este se incorporó a ella. 
Por otro lado, también podría estar evidenciando un perfil de profesional dinámico y cambiante, el cual no pondrá como prioridad una larga permanencia en un centro de trabajo y por el contrario buscará nuevos retos y oportunidades de desarrollo, no sintiendo  realmente las consecuencias de un contrato a plazo fijo, pues no espera quedarse de manera indeterminada en el mismo lugar de trabajo. La tendencia de las nuevas generaciones por cambiar con facilidad de empleador si se sienten no cubiertas las expectativas refuerza esta teoría (Viard, 2014). 
Tomando esto en consideración se podría entender que al contar con una muestra capitalina, con mayo oferta laboral, los trabajadores se encuentran  en búsqueda de mejores oportunidades, por lo que no esperarían permanecer un largo periodo en una sola organización, y por el contrario estarían predispuestos a trasladarse a una organización que les otorgue mayor crecimiento profesional. 
No encontrando diferencias significativas entre los participantes con contrato a plazo fijo y a plazo indeterminado, se decidió dar respuesta al objetivo específico. Esta vez investigando las diferencias entre las variables satisfacción laboral y compromiso organizacional, de acuerdo al  sexo de los participantes. 
Se encontraron resultados interesantes relacionados a la variable de satisfacción laboral, sobre todo en los factores de satisfacción con las funciones y con los recursos.  El factor de condiciones laborales no mostro diferencias significativas, es decir tanto hombre como mujeres sienten que la empresa les brinda las mismas oportunidades en general independientemente a las funciones que realicen. Sin embargo, en la sub escala de satisfacción con los recursos, se encuentran diferencias significativa entre varones y mujeres, mostrando que el  sexo masculino tiene una mejor percepción de los recursos con los que cuenta, a diferencia del sexo femenino; resultando en un mayor nivel de satisfacción. 
Al entender que la satisfacción con los recursos hace referencia a todos aquellos elementos físicos como la luz, ventilación, higiene y materiales que se encuentran en el centro de labores, se puede suponer que el sexo masculino tiende a percibir de manera más positiva y con menor crítica los recursos con los que cuenta.  Por otro lado, es posible que por ser el sexo femenino caracterizado por una tendencia hacia la limpieza, hacia el detalle y  hacia la observación, sea más crítico con respecto a los recursos físicos que percibe en el trabajo, necesitando entonces de ambientes laborales adecuados y con todas las facilidades en cuanto a ventilación, luz, higiene para sentir satisfacción.  
En este aspecto es importante considerar las investigaciones de  Messing, et al (200, como se citó  en Castillo & Escalona, 2009) quien menciona que la mayor parte de los materiales de trabajo se construyen de acuerdo a las características del hombre promedio, sin incluir las particularidades que tienen las mujeres; por ejemplo el mobiliario no responde a las dimensiones típicas de las mujeres, pudiendo generar fastidio o incomodidad. 
Por otro lado, la sub escala satisfacción con las funciones (nivel de participación, decisión, calidad de las tareas y supervisión de las mismas) mostró diferencias marcadas inclinadas hacía el sexo femenino. Esto quiere decir que  las mujeres perciben con más satisfacción que los hombres sus funciones. Estos resultados concuerdan con otras investigaciones que apuntan a encontrar diferencias de género en la satisfacción laboral (Gamero, 2004; Alonso 2008).  
Gamero (2004),  mostró en su estudio las diferencias de género con relación a la satisfacción laboral en asalariados de España. El resultado mostró que las mujeres se encontraban más satisfechas que los hombres, entendiendo que hay una tendencia por parte de las mujeres a sentirse valoradas en su rol de empleadas,  dentro de los centros laborales. Este autor tomó como referencia los estudios de Clark (1996, como se citó en Gamero 2004) quienes llegaron a la conclusión de que las mujeres solían esperar menos de sus empleos a diferencia de los hombres, 
Por otro lado, en el estudio que realizó Chiang, Gómez y  Wackerling (2016) no se encuentran diferencias significativas entre hombre y mujeres respecto del grado de compromiso organizacional 
Alonso (2008), también estudia la diferencia de satisfacción laboral de acuerdo al género, encontrando en su investigación que las mujeres presentan un mayor grado de satisfacción en casi todos los ítems de la prueba utilizada (escala de Satisfacción en el trabajo de Warr, Cokk y Wall), salvo en el ítem de la oportunidad para promocionar y el horario de trabajo. Explica que la diferencia en estos dos ítems puede deberse a la dificultad para equilibrar la vida laboral con la vida familiar, entendiendo entonces que las mujeres valoran más un ambiente laboral flexible que les permita ocupar ambos roles de manera adecuada. 
Las diferencias encontradas  entre mujeres y hombres con respecto a la satisfacción con las funciones, se puede deber a las expectativas de los hombres por  conseguir y esperar  mayores responsabilidades y funciones, no pudiendo sentirse satisfechos con la posición o funciones actuales, sino que por el contrato estarían en búsqueda de nuevas oportunidades. Se puede pensar, que las mujeres de esta muestra se sienten idóneas para la posición actual que ocupan, no buscando cambios en sus tareas. Es interesante resaltar como se han presentado diferencias en las funciones y en los recursos, más no en las condiciones; a pesar de que podríamos inferir que tanto los recursos como las condiciones son dadas de manera uniforme y sin discriminación a todos los colaboradores de la empresa, sin importante si son hombres o mujeres. 
Es posible que no se encontraran diferencias en la sub escala de condiciones,  ya que no son visibles fácilmente,  a diferencia de los recursos (percibidos de manera constante durante la jornada laboral). Es decir, las condiciones de trabajo son conocidas y entendidas por todos los colaboradores, sin embargo no forman parte de la cotidianidad; a diferencia de los recursos que por ser elementos percibidos por los sentidos están expuestos día a día en el recurrente del colaborador. 
 Después de haber analizado todas las variables de este estudio, se encontraron críticas constructivas que podrían ayudar a precisar los resultados. A pesar, de tener una muestra aceptable para esta investigación, 96 participantes, una muestra mayor hubiera ayudado a fortalecer los hallazgos encontrados. Es necesario resaltar que por tener una muestra heterogénea con respecto al centro de trabajo, las respuestas podrían estar reflejando diversas percepciones; por lo que sería recomendable replicar el estudio en una empresa definida, que logre arrojar resultados reales sobre una compañía en particular. Por otro lado, el no haber encontrado diferencias entre la satisfacción laboral y compromiso organizacional dependiendo del tipo de contrato, se abre la oportunidad de seguir analizando diferentes variables. 
En conclusión, esta investigación permite a las empresas flexibilizar el método de contratación sin que el compromiso y la satisfacción de los colaboradores se vea afectado. Teniendo en cuenta que en la actualidad las compañías tienden a una contratación a plazo fijo que les permita competir en el mercado cambiante y demandante este estudio resulta provechoso y funcional. Asimismo, se entiende que la manera de vinculación legal a una empresa no determina los afectos que el colaborador puede depositar en la compañía, pudiendo mantener los mismos niveles de satisfacción y compromiso.  
Las diferencias encontradas en las variables de satisfacción y compromiso con respecto al género abren la posibilidad de generar acciones concretas que podrían mejorar estas variables en los colaboradores, salvaguardando las diferencias y escalas de valor de acuerdo al género; teniendo en cuenta que estas diferencias de género han sido encontradas en estudios anteriores y en diferentes ciudades no resulta extraño haberlas encontrado en la muestra de esta investigación.  
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Apéndice A
Consentimiento Informado 
 
 
El presente documento es un consentimiento informado, el cual tiene como propósito informar a los participantes de la naturaleza de esta investigación, así como el rol que desempeñaran en ella. 
 
La presente investigación es conducida por Claudia Irene Rivasplata  Rodríguez alumna de la Carrera de Psicología de  la Universidad Peruana de Ciencia Aplicadas y tiene por objetivo conocer su percepción acerca de diversos aspectos de la empresa en la cual trabaja. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder a una serie de preguntas de dos cuestionarios y completar una ficha demográfica,  los cuales tomaran un aproximado de 20 minutos. La participación en este estudio es estrictamente voluntaria y toda la información recogida será de carácter confidencial. Solo podrá ser utilizada para fines de esta investigación. 
 
Si tiene alguna duda sobre la investigación, siéntase libre de hacer todas las preguntas que considere necesarias. Igualmente, puede retirarse de esta investigación cuando lo considere adecuado, sin que esto lo perjudique de alguna manera. 
 
De antemano se agradece su participación. 
 
 
 
 
Acepto participar voluntariamente de la investigación realizada por Claudia Irene Rivasplata Rodríguez. He sido informado que la participación involucra resolver dos cuestionarios y completar una ficha de datos demográficos, los cuales tomarán aproximadamente 20 minutos.
              
Reconozco que la información recolectada será confidencial y  anónima, y solo será usada para fines de esta investigación. Entiendo que puedo hacer todas las preguntas que considere necesarias durante mi participación y podré retirarme cuando lo decida, sin que esto me perjudique de alguna manera.  
 
 
 
                                                                                          Claudia Rivasplata R.                                           
-------------------------------------                                   ------------------------------------------
Nombre y Firma del Participante                           Nombre  Firma del Evaluador.                                                                                                                         Contacto:u510265@upc.edu.pe                         
 
 
Lima,…..de ….. del 201..
 
 
Apéndice B
Instrucciones para el participante 
 
 
 
A continuación, se le presentarán una ficha de datos demográficos y dos cuestionarios. Por favor, complete la ficha demográfica en su totalidad evitando dejar preguntas en blanco y responda con total sinceridad a los dos cuestionarios, aquí presentados, teniendo en cuenta que la información brindada será completamente confidencial y solo podrá ser utilizada para fines de esta investigación.
 
La ficha demográfica contiene información general acerca de, por ejemplo, género, edad, educación, entre otros. Marque con una “X” la respuesta que considera adecuada o complete los espacios en blanco. Es necesario que complete esta ficha en su totalidad. 
 
El cuestionario 1, contiene 26 afirmaciones Por favor, lea atentamente cada uno de ellos y marque con una “X” el casillero que corresponda (“Si” o “No”), evitando dejar afirmaciones sin responder.
 
El cuestionario 2 presenta 18 afirmaciones, relacionadas con su empresa. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de su trabajo actual., marque con una “X” el casillero que corresponda a su grado de acuerdo o desacuerdo  con cada una de las frases. 
 
 
Por favor, conteste con total sinceridad y no deje afirmaciones sin responder.
 
 
Muchas Gracias. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Apéndice C 
FICHA DE DATOS DEMOGRÁFICOS
 
 
1.- Sexo: (1) Masculino       (2) Femenino
 
2.- Edad: __________
 
3.- Estado civil: 
(1) Soltero     (2) Casado     (3) Viudo      (4) Divorciado      (5) Conviviente     (6) Separado 
 
4.- Nacionalidad: ______________
 
5.-Número de hijos: ______
 
6.-Grado de instrucción:
(1)    Primaria incompleta
(2)    Primaria completa
(3)    Secundaria incompleta.
(4)    Secundaria completa.
(5)    Estudio técnico incompleto.
(6)    Estudio técnico completo.
(7)    Estudio universitario incompleto.
(8)    Estudio universitario completo.
(9)    Maestría
(10)          Doctorado
(11)          Otros _____________________________________________
 
7.- Rubro  de la empresa en la que trabaja: _______________________________
 
8.- Área en la que trabaja: ________________________________
 
9.-Cargo que desempeña en el trabajo actual: _______________________________
 
10.- Tipo de contrato: 
(1) Contrato a plazo fijo                                           
(2) Contrato a plazo indeterminado
 
11.- Tiempo que viene  trabajando en la empresa actual
(1)  Entre 3 a 11 meses.
(2)  Entre 1 a 2 años y 11 meses.
(3)  Entre 3 a 4 años y 11 meses.
(4)  Entre 5 a 6 años y 11 meses.
(5)  Entre 7 a 8 años y 11 meses
(6)  Más de 9 años. 
 
 
 
12.- Jornada  laboral 
(1)  Medio Tiempo - horario fijo.
(2)  Medio tiempo - horario rotativo.
(3)  Jornada completa 8 horas  - horario fijo.
(4)  Jornada completa 8 horas -  horario rotativo.
 
Apéndice D
 
	 
	CUESTIONARIO 1 
	 
	 

	 
	 
	 
	 

	Indicaciones: A continuación, encontrará 26 ítems, los cuales deberá leer cuidadosamente y marcar con una "X" en el casillero que corresponda, dependiendo de su situación actual dentro del ámbito de  trabajo.  Responda de manera sincera a cada una de ellas.  



	 
	 
	 
	 

	 
	Preguntas
	Si
	No

	1
	Me gusta mi trabajo.
	 
	 

	2
	Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco.
	 
	 

	3
	Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.
	 
	 

	4
	Mi salario me satisface.
	 
	 

	5
	Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.
	 
	 

	6
	La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.
	 
	 

	7
	La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo están bien reguladas.
	 
	 

	8
	El entorno físico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.
	 
	 

	9
	En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promoción y ascenso. 
	 
	 

	10
	Estoy satisfecho de la formación que me da la empresa.
	 
	 

	11
	Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.
	 
	 

	12
	La forma en que se lleva la negociación en mi empresa sobre aspectos laborales me satisface.
	 
	 

	13
	La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria. 
	 
	 

	14
	Estoy a gusto de cómo mi empresa cumple el contrato y las leyes laborales.
	 
	 

	15
	Estoy a gusto con la atención y frecuencia con la que me dirigen.
	 
	 

	16
	Estoy satisfecho de mi grado de participación en las decisiones de mi departamento o sección. 
	 
	 

	17
	Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.
	 
	 

	18
	Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo. 
	 
	 

	19
	Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.
	 
	 

	20
	Estoy contento de apoyo que recibo de mis superiores.
	 
	 

	21
	Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones de mi grupo de trabajo.
	 
	 

	22
	Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros.
	 
	 

	23
	Estoy satisfecho de los incentivos y permisos que me dan.
	 
	 

	24
	Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios.
	 
	 

	25
	Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.
	 
	 

	26
	Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea. 
	 
	 


 
 
Apéndice E
	 
	CUESTIONARIO 2 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	Indicaciones: A continuación, se presentarán 18 afirmaciones relacionadas a su trabaja actual. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compañía para la que trabaja, exprese su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	 
	Items
	En  fuerte 
desacuerdo
	En moderado 
desacuerdo
	En ligero
desacuerdo
	Indiferente
	En ligero 
acuerdo
	En moderado 
acuerdo
	En fuerte
 acuerdo

	1
	Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	Una de las principales razones por las que continuo trabajando es esta compañía es porque siento la obligación moral de pertenecer a ella. 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	4
	Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es porque otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	5
	Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	6
	Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha dado.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	7
	Esta empresa tiene un gran significado personal para mí.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	8
	Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	9
	Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda su gente.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	10
	Me siento como parte de una familia en esta empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	11
	Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios problemas.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	12
	Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	13
	Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque afuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo aquí.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	14
	Esta empresa se merece mi lealtad.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	15
	Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en ésta empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	16
	Ahora mismo sería muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si quisiera hacerlo.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	17
	Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mismo mi empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	18
	Creo que le debo mucho a esta empresa.
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


 
 

OEBPS/image.001.png





OEBPS/image.002.png
Grifico de sedmentacion






