UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

Facultad de Ciencias Administrativas y Ciencias Econémicas

Tesis

“BENEFICIOS SOCIALES Y COMPROMISO LABORAL DE TRABAJADORES DE UNA

ENTIDAD PRIVADA DEL RUBRO ADMINISTRATIVO DE LIMA, 2022”.

AUTOR

BACH. Meniz Gonzales, Gianinna

https:/lorcid.org/0009-0003-5408-1213

BACH. Mendoza Chunga, Vanessa
https:/lorcid.org/0009-0008-9850-1175

Para optar el titulo profesional de:

Licenciado en Administracion

ASESOR

Mag.Huapaya Flores Guido Angelo
(https://orcid.org/0000-0002-1237-2886)

Lima - Per(
2022


https://orcid.org/0009-0003-5408-1213
https://orcid.org/0009-0008-9850-1175

26/5/23, 10:37 Turnitin - Informe de Originalidad - Beneficios Sociales y Compromiso Laboral de T...

Visualizador de documentos

Turnitin Informe de Originalidad

Procesado el: 23-may.-2023 9:05 p. m. -05
Identificador: 2100487756
Numero de palabras: 24309

Similitud segin fuente
Indice de similitud

Entregado: 1 Internet Sources: 26%
280/ Public_aciones: , 7%
Beneficios Sociales y Compromiso Laboral de T... Por Meniz Gonzales, 0 Trabajos del estudiante: 15%
Gianinna Y Mendoza Chunga, Vanessa
[ excluir citas ] [ Excluir bibliografia ] [ excluir las coincidencias menores ] modo: [ver informe en vista quickview (vista clasica) v] [ imprimir ][ actualizar ] [ descargar
3% match (Internet desde 13-mar.-2023)
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2229/Esquen%?20Huanambal%2c%20Deyli%20Diani.pdf?isAllowed=y&sequence=1 B
2% match (trabajos de los estudiantes desde 10-ago.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-10 -]

1% match ()
Lucas Videira, Zoila Flor. "Motivacién laboral y compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de una clinica privada, Lima 2019", 'Baishideng_Publishing_Group Inc.', 20198

1% match (trabajos de los estudiantes desde 23-jul.-2022)
Submitted to Universidad Alas Peruanas on 2022-07-23 1]

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 19-mar.-2016)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-19 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 07-nov.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-11-07 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 08-ago.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-08 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 12-dic.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-12-12 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 10-jun.-2017)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2017-06-10 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 02-oct.-2016)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2016-10-02 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 13-dic.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-12-13 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 22-oct.-2016)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2016-10-22 -]

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 20-ago.-2017)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2017-08-20 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 16-feb.-2018)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2018-02-16 ]

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 03-jul.-2018)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2018-07-03 B

<1% match (trabajos de los estudiantes desde 05-ago.-2022)

https://www.turnitin.com/newreport_classic.asp?lang=es&oid=2100487756&ft=18&bypass_cv=1

1/30


https://www.turnitin.com/newreport.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=2100487756&sv=2
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2229/Esquen%20Huanambal%2c%20Deyli%20Diani.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2367580477&n=1&perc=2&n=1
http://hdl.handle.net/20.500.12840/2839
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2359679537&n=1&perc=1&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:647447178&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2441301538&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2366750987&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2476674756&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:821271433&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:714464571&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:2478045639&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:717542660&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:838383301&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:917172199&n=1&perc=0&n=1
https://www.turnitin.com/paperInfo.asp?r=67.3022933332625&svr=41&lang=es&oid=oid:1:980170565&n=1&perc=0&n=1

Dedicatoria

Con gran amor y profundo orgullo, a mi madre Susana

por toda la confianza que puso en mi, por inspirarme siempre
y nunca dejar de creer en lo que soy capaz de lograr.
Gianinna Meniz

A Dios y a mis amados padres, quienes siempre me

Inculcaron la perseverancia para el logro de todas mis metas.

A mi abuela por siempre impulsarme a superar mis propios temores.
Vanessa Mendoza



Agradecimiento

A todos nuestros amigos, profesores, compafieros de trabajo,
familia y colegas que nos brindaron su tiempo, conocimiento,
ideas locas y experiencias para el desarrollo de esta investigacion.

Gianinna Meniz y Vanessa Mendoza



indice

Carétula
Dedicatoria
Agradecimiento
indice

indice de Tablas
indice de Figuras
Resumen
Abstract
Introduccién

Capitulo I: Fundamentos Tedricos de la Investigacion

1.1. Marco Teobrico
1.2. Investigaciones

1.3. Marco conceptual

Capitulo II: EI Problema, Objetivos, Hipotesis y Variables

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

2.1.2. Antecedentes Teoricos
2.1.3. Definicion del Problema
2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion
2.2.1. Finalidad
2.2.2. Objetivo general y especificos

2.2.3. Delimitacion del estudio.

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio.

2.3. Hipétesis y Variables
2.3.1. Supuestos tedricos
2.3.2. Hipétesis Principal y Especificaciones

2.3.3. Variables e Indicadores

11

21

45

51

51

51

56

57

57

57

58

58

59

60

60

62

63



Capitulo Ill: Método, Técnica e Instrumentos 65
3.1. Poblacion y muestra 65
3.2. Enfoque y Disefio(s) a utilizar en el estudio 67
3.3. Técnica (s) e instrumento (s) de Recolecciéon de Datos 69
3.4. Etica de la Investigacion 71
3.5. Procesamiento de Datos 71

Capitulo IV: Presentacion y Analisis de los Resultados 73
4.1 Presentacién de Resultados 73
4.2 Contrastacion de Hipotesis 88
4.3 Discusion de Resultados 92

Conclusién y Recomendaciones 98
5.1 Conclusion 98
5.2 Recomendaciones 99

REFERENCIAS 102

ANEXOS 120



indice de Tablas

Tabla 1 Operacionalizacion de la primera variable observacional

Tabla 2 Operacionalizacion de la variable observacional 2

Tabla 3 Sexo de los encuestados
Tabla 4 Edad de los encuestados
Tabla 5 Grado de instruccion

Tabla 6 Estado Civil

Tabla 7 Numero de hijos

Tabla 8 Situacion contractual

Tabla 9 Tiempo de servicio

Tabla 10 Beneficios Sociales

Tabla 11 Beneficios recreativos
Tabla 12 Beneficios complementarios
Tabla 13 Beneficios asistenciales
Tabla 14 Compromiso laboral

Tabla 15 Compromiso afectivo

Tabla 16 Compromiso de continuidad
Tabla 17 Compromiso normativo

Tabla 18 Prueba de normalidad

Tabla 19 Correlacion entre beneficios recreativos y compromiso laboral
Tabla 20 Correlacion entre beneficios complementarios y compromiso laboral
Tabla 21 Correlacion entre beneficios asistenciales y compromiso laboral

Tabla 22 Correlacion entre beneficios sociales y compromiso laboral

64

65

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

89

90

91



indice de Figuras

Figura 1 Sexo de los encuestados
Figura 2 Edad de los encuestados
Figura 3 Grado de instruccion

Figura 4 Estado civil

Figura 5 Numero de hijos

Figura 6 Situacion contractual

Figura 7 Tiempo de servicio

Figura 8 Beneficios Sociales

Figura 9 Beneficios recreativos
Figura 10 Beneficios complementarios
Figura 11 Beneficios asistenciales
Figura 12 Compromiso laboral

Figura 13 Compromiso afectivo
Figura 14 Compromiso de continuidad

Figura 15 Compromiso normativo

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87



Resumen

El estudio se realizé con el objetivo determinar la relacion entre los beneficios
sociales y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo
de Lima, 2022. Se planted una investigacion de tipo basica, con enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, nivel relacional, aplicado a una muestra de 71 trabajadores. Los
resultados de la investigacion demostraron que la percepcion de los beneficios sociales para
el 52.1% es regular, mientras que para el 35.2% es bajo y para el 12.7% es alto. Respecto
al nivel de compromiso de los trabajadores, segun el 43.7% de ellos es de nivel regular,
para el 38.0% es bajo y para el 18.3% es alto. Ademas, se comprobé que las dimensiones
beneficios recreativos, beneficios complementarios y beneficios asistenciales tiene una
correlacion positiva con la variable compromiso laboral obteniendo valores correlacionales
de 0.606, 0.662 y 0.605, respectivamente. Ademas, se concluyoé la existencia de una
relacion positiva moderada entre los beneficios sociales y el compromiso de los trabajadores

con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.651.

Palabras claves: Beneficios sociales, compromiso laboral, trabajadores.



Abstract
The study was carried out with the objective of determining the relationship between social
benefits and the commitment of the workers of a private administrative entity in Lima, 2022.
It was a basic research, with a quantitative approach, non-experimental design, relational
level, applied to a sample of 71 workers. The results of the research showed that the level of
use of social benefits for 52.1% is regular, while for 35.2% it is low and for 12.7% it is high.
Regarding the level of employee commitment, according to 43.7% of them it is regular, for
38.0% it is low and for 18.3% it is high. In addition, it was found that the dimensions
recreational benefits, complementary benefits and welfare benefits have a positive
correlation with the work commitment variable, obtaining correlation values of 0.606, 0.662
and 0.605, respectively. In addition, it was concluded that there was a moderate positive
relationship between social benefits and employee commitment with a Pearson correlation

coefficient of 0.651.

Keywords: Social benefits, labor commitment, workers.
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Introduccién

Actualmente, las empresas deben buscar crear un espacio agradable de trabajo a fin
de poder aumentar la productividad de sus empleados, en ese sentido, si estos tienen
acceso a una amplia gama de beneficios sociales, como planes de salud, seguro médico,
horarios de trabajo flexibles y opciones de teletrabajo, pueden sentirse mas valorados y
apoyados por sus organizaciones, de esta manera, aumentar su bienestar, satisfaccién
laboral, lealtad a la empresa y, en su consecuencia, su compromiso con las actividades que
realiza diariamente.

Al respecto, los empleados comprometidos se encuentran mas motivados para lograr
las metas organizacionales y estan mas dispuestos a invertir tiempo y energia en su trabajo.
En ese sentido, se tuvo como objetivo determinar la relacion entre los beneficios sociales y
el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,

2022.

Para ello, el presente trabajo contempl6 la siguiente estructura:

En el primer capitulo, se ubicaron los fundamentos teéricos de la investigacion,
donde se encuentra el marco tedrico, las investigaciones realizadas sobre las variables de

estudio y el marco conceptual.

En el segundo capitulo, se examind la situacién problematica que llevé a la
identificacion del problema de investigacién, y se presentaron la finalidad, asi como, el
objetivo general y especificos de la investigacion, junto con la delimitacién, justificacion e
importancia del estudio. Asimismo, se presentan las hipotesis y las definiciones

operacionales de las variables.

En el tercer capitulo se centrd en el aspecto metodolégico, en el que se abordaron la
poblacién y muestra, el enfoque y disefio a emplear en el estudio, técnica e instrumentos de

recoleccidn, aspectos éticos y el procesamiento de datos.
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En el cuarto capitulo se presentaron los resultados obtenidos tanto descriptivos como
inferenciales, la contrastacion de hipotesis que fueron discutidos en profundidad antes de

llegar a la formulacion de las conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo, se agregaron las referencias empleadas a lo largo del estudio y los

anexos correspondientes.
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Capitulo I: Fundamentos Tedricos de la Investigacion

1.1. Marco Tebrico

1.1.1. Marco Historico

Beneficios sociales

La historia del derecho laboral en Pert se compone de numerosos hitos, pudiendo
ser uno de los primeros la promulgacién de la Ley de accidentes laborales en el afio 1911,
gracias al activismo sindical, a propdsito de que el empleador salvaguarde la seguridad y
salud de su personal en la jornada laboral o relacionado con ella. Posteriormente, en el
afio 1913, se obtiene el primer reconocimiento juridico del derecho a la jornada de ocho,
siendo reafirmado en una negociacién colectiva y, por ultimo, a nivel nacional en el afio
1919 (Motta, 2018). Luego, en la Constitucion de 1920, la primera en contener
lineamientos laborales, expuso derechos en materia de seguridad, salud e higiene en el
trabajo; las jornadas de trabajo y las remuneraciones. Varias décadas después, en la
Constitucién de 1993, se aprecia una reduccion en la cantidad de derechos laborales
constitucionalizados, bajo la nocion de que el derecho laboral interferiria en el crecimiento

econdmico ante el encarecimiento de la contratacién laboral (Castillo, 2019).

Por otro lado, cabe destacar otros marcos en la legislacion laboral vigentes como
el Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (TUOLRCT),
aprobado por el Decreto Supremo N°010-2003-TR; el Reglamento del texto original de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado por el Decreto Supremo N° 011-92-
TR, y la legislacion complementaria dictada (Arévalo, 2022). Asimismo, mencionar la Ley
N° 25129 de 1989 sobre la asighacién familiar y la Ley N°25139 para las gratificaciones;
el Decreto Supremo N° 003-97-TR, TUO del Decreto Legislativo N° 728 Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, que se refiere a la remuneracién. Luego, en el
afio 2003, la Ley N° 28051 Ley de Prestaciones Alimentarias, entre otros (Cordova &

Rodriguez, 2021).
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Compromiso organizacional

En el transcurso de la historia, el abordaje del compromiso organizacional ha
estado sujeto a diferentes perspectivas teoricas; siendo concebida por Allport en el afio
1943 como el nivel de participacion e involucramiento de los trabajadores, considerando
su prestigio, auto — respeto, autonomia, necesidades y autoimagen. Mas tarde, emerge
una delimitacién conceptual mas apropiada en el afio 1965, formulada por Lodahl y
Kejner, quienes conceptualizan al compromiso laboral como el nivel en el que el
desenvolvimiento del empleado repercute en su autoestima, valorandose como un
concepto alusivo a la motivacion intrinseca. Posteriormente, en el afio 1991, Meyer y Allen
en 1991 conceptuarian el compromiso con la organizacién como un estado psicoldgico

(Claure & Boéhrt, 2004)

Con respecto a los diversos modelos te6ricos multidimensionales de creciente
complejidad que surgieron a fin de comprender el compromiso organizacional ya que
supone un alto interés para las entidades empresariales que se direccionan a estimular su
productividad y eficacia (Coronado et al., 2020). Pese a que aparecieron, como se hizo
mencion, variadas propuestas tedricas, se puede explicitar que las mas resaltantes son
tres: a) el compromiso intencionado o de célculo de Becker, en el afio 1960, donde se
indica que la permanencia del empleado en la empresa se fundamenta en el coste de
oportunidad que involucraria la ruptura del vinculo laboral; b) el compromiso actitudinal de
Porter en el afio 1974, que acentdan en un compromiso afectivo que motiva el
perfeccionamiento en el rendimiento del personal; y, ¢) el modelo tridimensional de Meyer
y Allen en el afio 1984, el compromiso se integra por, en primera instancia, dos
dimensiones que son la afectiva y la de continuidad. Mas adelante, se incorpora la

dimension normativa (S. Avila & Pascual, 2020).
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1.1.2. Marco Tedrico

Beneficios sociales

Definicién

La contratacion de un trabajador comporta el cumplimiento de ciertas obligaciones
o0 incentivos como empleador, pudiendo implicar costos para la empresa. Una de tales
obligaciones esta constituida por los beneficios sociales, que se conceptualizan como un
conjunto de regalias y ventajas provistas por la entidad de modo parcial o total a su
personal en modalidad de pagos adicionales a los salarios percibidos; pudiendo,
asimismo, depender del marco legislativo vigente o tratarse de unos beneficios voluntarios

gue abarcan bonificaciones, alimentacion, transporte, préstamos, complementacién de

jubilacion, etc. (Torres et al., 2019).

Importancia

Los beneficios sociales se han considerado relevantes en tanto que funcionan
como estrategias empleas en las entidades empresariales a efecto de optimizar la relacion
existente entre los jefes y sus trabajadores; pudiendo comportar beneficios en maltiples
areas como en su motivacion, iniciativa, proactividad, sentido de pertenencia e, incluso,
acrecentar la productividad organizacional (Torres et al., 2019). Y es que, el
incumplimiento de los beneficios sociales puede traducirse en precarizacion laboral,
siendo sindnimo de un distanciamiento de la aplicacién integral del trabajo decente. En
ese sentido, el empleado puede experimentar incertidumbre laboral e inferioridad social

(Iturralde & Duque, 2021)

Asimismo, debe afiadirse que la presencia de los beneficios sociales en la
legislacion laboral se sostiene en un principio de igualdad al centrarse en la reduccién de
la brecha en términos de oportunidades que faciliten la dignificacion de la vida humana.
Asi, la igualdad es estimada en el ambito laboral como un criterio constitucional y, a la

vez, como un derecho imprescindible para el trabajador puesto que comporta la garantia
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de un trato justo al coincidir con sus derechos contemplados ante la ley, de tal forma que
la relacién con la institucién a la que es parte no implique abusos de poder que atenten

contra su salud y seguridad (Vivas, 2017).

Enfoques teoricos

Teoria bifactorial de Herzberg

Como su denominacion sugiere, la teoria alude a la presencia de dos factores cuya
interaccidn supone una repercusion en el desenvolvimiento de los trabajadores
contemplando la satisfaccion de sus necesidades y el reconocimiento de sus derechos
laborales. Asi, la postura tedrica informa de factores tanto extrinsecos como intrinsecos;
los extrinsecos pueden calificarse como higiénicos en tanto que comprende los aspectos
variados del entorno laboral, difiriendo en su tangibilidad de manera que comprende el
salario, condiciones fisicas del ambiente, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa; asi como también el sistema de monitoreo. Por el contrario, los factores
intrinsecos responden mas a las actividades laborales desarrolladas e implican
sentimientos de crecimiento personal y la satisfaccion de necesidades de autorrealizacién.
En esa linea, engloba el grado de competencia, el logro, el reconocimiento, el manejo de

responsabilidades y la promocion laboral (Acquah et al., 2021; Boada, 2019).

Vale precisar que, en contraste con los factores intrinsecos, los factores
extrinsecos no generan satisfaccion, pero su presencia involucra la prevencién de la
insatisfaccion laboral. Ademas, en un afan de ampliar la explicacion, el autor de la
mencionada teoria de higiene y motivacion, sostuvo que el dinero no representaba un
potente factor motivacional por no vincularse a un efecto intenso y duradero al no velarse
por las condiciones en que se trabaja. Ademas, se enfatiza en que el sistema de pagos
debe estar integrado por tres componentes elementales: a) compensacién monetaria
directa como el sueldo, los incentivos, los bonos y comisiones; b) compensacion indirecta

gue concierne a los beneficios sociales y, c) la compensacion no monetaria que se
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compone de criterios como los programas de reconocimiento y horarios de trabajo

flexibles (Madero, 2019).

Teoria de la desregulacion laboral

De acuerdo con el presente enfoque tedrico, una regulacion ausente o ineficiente
de la gestion de recursos humanos realizada por la empresa afecta en su funcionamiento;
pudiendo generar, ciertamente, una ventaja competitiva en materia de costes mas no en
calidad de trabajo efectuado por su personal. De esta forma, por un lado, la entidad puede
ahorrar mediante una convocatoria de personal cuya contratacion no comprometa
estabilidad laboral, siendo el caso de los empleados temporales con contratos de duracion
establecida o con una jornada por debajo a la cotidiana; sin embargo, la medida estaria
vulnerando la productividad y, por consiguiente, ralentizando su crecimiento al limitar
innovacién, no invertir en la capacitacion laboral, la reduccién de la confianza en la
percepcion del empleado sobre la empresa ante la insuficiente proteccién y seguridad
brindadas; asimismo, conlleva aun impacto negativo en la demanda agregada,

perjudicando el desarrollo de la empresa (Lasierra, 2019).

Por lo tanto, la reduccion de beneficios sociales para los trabajadores puede
traducirse en precariedad laboral dado que connotaria un incumplimiento de la legislacion
laboral. Asi, el empleador estaria omitiendo que las normas laborales implican tres
consecuencias y son que el mercado laboral no es un mero resultado de las vinculaciones
de oferta y demanda, sino que se trata de una organizacion de orden social donde se
suscitan interaccion de control y poder. Asimismo, la norma laboral se subyace en
aspectos histdrico-sociales y, por ultimo, la legislacién no Unicamente respecta a una
manifestacién o determinacion de dicho contexto, sino que, incluso, puede ser
autodeterminante ya que tiene una concepcion valorativa que atafie a lo aprobado y

desaprobado en la dindmica laboral (Aja & Sarrién, 2021).
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Dimensiones de la variable

Los beneficios sociales seran evaluados tomando en cuenta la operacionalizacion
dada por la perspectiva teérica que Chiavenato propuso en el afio 2009 y que esta
compuesta por los beneficios recreativos, los beneficios complementarios y los beneficios

asistenciales; los cuales son detallados en los parrafos sucesivos:

Beneficios recreativos: Se conciben como aquellas ventajas cuyo objetivo
principal es ofrecer areas y oportunidades para el descanso fisico y mental, el ocio y otras
actividades de tiempo libre, asi como promover el bienestar de los trabajadores (Torres et

al., 2019)

Beneficios complementarios: Los beneficios de esta modalidad abarcan servicios
y prestaciones brindados a proposito de facilitar comodidades, mejoras y utilidades que
aumenten la calidad de vida en los colaboradores que laboran en la organizacion,
pudiendo facilitar el equilibrio entre el cumplimiento de actividades laborales y otras areas

vitales como la familiar, académica y recreativa (Petras, 2018).

Beneficios asistenciales: El tipo de beneficios se caracteriza por ofrecer soporte
a los trabajadores frente a circunstancias repentinas que vulneren su integridad, pudiendo
englobar el seguro de vida, el seguro de gastos médicos, la seguridad social, el apoyo

econdémico ante enfermedad grave, entre otros (Romero & Quispe, 2020).

Compromiso de los trabajadores

Definicion

Una de las tematicas que mas han sido abordados en el &mbito organizacional es
el compromiso laboral dado que involucra el comportamiento de los trabajadores respecto
a la entidad en la que se desenvuelven. Asi, el compromiso de los colaboradores se
conceptlia como una actitud individual que se orienta al ajuste conductual a las

necesidades, prioridades y metas organizacionales. En ese sentido, engloba tres
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elementos fundamentales: a) identificacién con las metas organizacionales, b)
sentimientos de participacion en actividades laborales, y c) sentimientos de lealtad hacia
la entidad. Por ello, cuando un empleado se halla comprometido con su trabajo, se
muestra dedicado, interesado y proactivo en la participaciéon de faenas organizacionales,
invirtiendo su tiempo en optimizar el estatus de la entidad (Sumarsi, 2022; Jung et al.,

2021).

El compromiso también ha sido entendido como un estado emocional y enérgico
focalizado en la ejecucién de las metas previstas por la organizacion; de tal manera que
se infiere su compromiso a partir de su concentracion, participacion y eficacia en el
desarrollo de sus actividades programadas. Ademas, un sentido de conexién es otra
cualidad compartida por los empleados altamente comprometidos y arraigo con sus
faenas laborales; de tal forma que no las califican como estresantes o extenuantes, sino
como un desafio estimulante. Asimismo, se ha aseverado que se distingue por el vigor, la

dedicacion y la absorcion (Rubio & Garcia, 2019).

Importancia

Ademads, el compromiso laboral se concibe como un sentimiento que fomenta en
los empleados el orgullo por pertenecer y laboral en la organizacién; contemplandose
como un favor que reduce la probabilidad de que emprendan la busqueda de
oportunidades laborales. Por tanto, se cataloga como un producto derivado de un manejo
estratégico que promueve y fortalece la atraccién y retencion del personal por la garantia
de las condiciones laborales requeridas a fin de facilitar un eficaz desenvolvimiento en el
trabajo; de tal modo que, ademas, se apoye una imagen corporativa positiva (Aldana et

al., 2018).

La relevancia que entrafia el compromiso se justifica en su relacion con la calidad
de vida laboral en las empresas al percibirse un impacto notable en el comportamiento del

personal contratado en materia de la optimizacion de su rendimiento para el cumplimiento
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de las actividades programadas, una reduccion en la probabilidad de ausentismo laboral a
raiz de situaciones displacentera en el ambiente laboral que expliquen la insatisfaccion de
los empleados puesto que las condiciones en que se labora sugiere la presencia de
oportunidades de desarrollo y ascenso profesional, ademas del establecimiento y
sostenimiento de interacciones favorables con los compafieros de trabajo (Pinela &
Donawa, 2019). Y es que cuando la empresa efectiia una gestion oportuna del
compromiso organizacional, los empleados crean vinculos con sus compafieros a
proposito de alcanzar una meta colectiva, predominando el sentido de pertenencia de la

entidad ya que se internalizan sus valores y objetivos (Cuenca & Lépez, 2020).

Enfoques tedricos

Modelo de las Demandas-Control y Apoyo social

La reconocida propuesta teérica, como su nombre sugiere, se configura a partir de
tres componentes cuya interaccion explicar el compromiso laboral. Principiando por las
demandas laborales, se definen como aspectos de indole fisica, social organizacional que
entrafian la actividad laboral, suponiendo costos a nivel fisiolégico y psicol6égico al implicar
un esfuerzo fisico y mental (Emre & De Spiegeleare, 2019) Luego, el control alude a la
autonomia del empleado en el proceso decisional y el uso de sus competencias y
conocimientos a fin de satisfacer las exigencias planteadas; pudiendo repercutir
favorablemente en los resultados organizacionales; y, a la vez, en el desarrollo de sus
habilidades mediante la exposicion a situaciones que estimulan el aprendizaje, la
creatividad y la diversificacion de tareas. De este modo, los trabajadores pueden sentirse
mas preparados para asumir los desafios y deberes designados, fomentando su

independencia (Carrillo et al., 2018).

Si bien, el modelo original de Karasek comprendia Unicamente a las demandas y al
control en el trabajo, posteriormente, incluy6 un tercer componente y es el apoyo social. El

soporte social concierne a las redes de apoyo donde se incorporan tanto los compafieros
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de trabajo (interno) como los superiores (externo); cumpliéndose dos funciones: relacion
emocional y soporte instrumental. Ademas, se perfila como una variable que puede
moderar en la interaccién de los factores precedentes ya que puede reducir la experiencia
del estrés laboral al mitigar la tensiébn mental, coadyuvando al bienestar laboral. Como
resultado, su ausencia esta relacionada con afecciones cardiacas, colesterol alto y un
aumento del estrés en el lugar de trabajo (Vallejo et al., 2020; Fernandez & Calderdn,

2017).

Modelo de dos dimensiones de Cohen

El modelo teérico elaborado por Cohen pretende fundamentar el compromiso del
trabajador desprendiéndose de la premisa respecto a que los empleados ingresan a la
entidad presentando ciertas predisposiciones de comportamiento en torno al compromiso
en el camino de la relacién laboral. En esa linea, incluye dos factores y son el apego
instrumental y el apego psicologico. El apego instrumental implica el intercambio
realizado entre la persona y la organizacion, evaluandose los costos que se derivarian de
abandonar la entidad; cuestionandose la permanencia laboral. Contiene la propension
instrumental que se basa en el punto de vista sobre la calidad de intercambio tangible

entre los aportes organizacionales y las recompensas obtenidas (Nava et al., 2021).

La segunda dimensién corresponde al apego psicolégico, conformado por el
compromiso afectivo y propensién normativa. Primero, emerge del grado de identificacién
logrado por el empleado con la organizacion; sefialando su internalizacion de los atributos
organizacionales en materia de politicas, metas, codigo ético, entre otros aspectos,
mientras que lo segundo, por lo general, aparece antes del ingreso a la empresa y atafie a
una obligacién moral con la misma. En ese punto, se ilustra que el colaborador reafirma
su compromiso con la institucién cuando coincide con sus principios y valores mas

defendidos, pudiendo laborar en consonancia (Jaiswal et al., 2020).
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Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa

El modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa fue construido por Siegrist en el
afio 1996; sin embargo, a pesar de que su origen se remonta a varias décadas atras, su
vigencia permanece y posee una amplia aceptacion en la literatura cientifica concerniente
a la temética organizacional; siendo corroborada su validez en mdltiples estudios (Marrero
& Aguilera, 2018). Ahora bien, la postura tedrica cuenta con una premisa fundamental
donde se indica que la reciprocidad del esfuerzo extrinseco e intrinseco con las
recompensas percibidas por los empleados; implicando la incorporacion de dos
indicadores elementales: la proporcionalidad esfuerzo-recompensa y el exceso de
compromiso; infiriéndose que un desbalance suscitaria un estado de angustia activa en el

trabajador (Ge et al., 2021).

En consecuencia, el desequilibrio entre la cantidad de esfuerzo realizado por el
empleado, que esta condicionado por factores como las demandas extrinsecas de trabajo
y la motivacion intrinseca para el correcto cumplimiento de las demandas requeridas, se
entenderia por la aparicién de sintomas asociados como el estrés; y la recompensa
implicaria los incentivos de diferente modalidad como la aprobacion, la reputacion, el
monto salarial, las oportunidades laborales, los beneficios monetarios, la estabilidad
laboral y el soporte organizacional. Sumado a lo anterior, los requerimientos laborales
influirian negativamente en el control emocional, la sensacién de autoeficacia y una

necesidad de pertenencia insatisfecha (Martinez, 2020).

Dimensiones de la variable

El compromiso laboral sera sometido a examinacion contemplando la
operacionalizacién dispuesta por el reconocido modelo te6rico que fue propuesto por

Meyer & Allen y que se encuentra integrado por tres dimensiones y son el compromiso
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afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de continuidad, siendo descritos a

continuacion:

Compromiso afectivo: Respecta aceptar los principios y valores organizacionales
y la voluntad de continuar en el centro de labores, respaldandose la decisién en el
involucramiento emocional, la identificacion alcanzado con la organizacion y el sentimiento

de pertenencia (Hutagalung et al., 2020).

Compromiso normativo: Alude a un sentido de responsabilidad o del deber que
direcciona la adopcién de los objetivos organizacionales; asi como también las

expectativas atribuidas al empleador, orientandose a satisfacerlas (Nwankwo et al., 2019).

Compromiso de continuidad: Se refiere al tipo de compromiso que se justifica en
la necesidad de salarios y otros beneficios que se consiguen a partir del vinculo laboral;
de tal modo que su finalizacion, supondria numerosos costos. Ademas, puede
considerarse que los trabajadores no hallarian otras ofertas laborales (Purwanto et al.,

2021).

1.2. Investigaciones

Nacionales

Cuzqguen & Esparza (2022) en su estudio titulado: “Calidad de vida en el trabajo de
los colaboradores municipales de Tucume — Per(”; se propuso como finalidad describir la
calidad de vida en el trabajo. La investigacién fue cuantitativa, descriptiva y sin
experimentacion. El tamafio muestral estuvo integrado por 44 colaboradores y el
instrumento aplicado fue el cuestionario. Los hallazgos expusieron que el 45.5% indicé
estar poco satisfecho con el soporte organizacional; mientras que el 38.6% no esta
satisfecho sobre la seguridad laboral. Por otro lado, el 45.50% informa estar poco
satisfecho en torno al bienestar laboral y un 63.6% no esta satisfecho con su desarrollo

personal. Por altimo, se concluy6 que el 43.9% reportd estar poco satisfecho con la
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calidad vida en el trabajo; de tal manera que se sugiere la importancia de mejorar la

motivacion laborar mediante propuestas de gestion de recursos humanos.

Reyes (2022) en su investigacion titulada: “Formalizacion laboral y beneficios
sociales en las tiendas de la Galeria Polvos Azules, Distrito Calleria, Ucayali 2022”, se
propuso como finalidad determinar la asociacion entre ambas variables. El estudio fue
cuantitativo, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral fue limitada a 42
propietarios de tiendas de la Galeria Polvos Azules y se emple6 como instrumento, el
cuestionario. Los hallazgos evidenciaron que el 70.2% de los encuestados nunca
consideraria la formalizacién laboral y el 73.6% indicé que nunca contemplaba la inclusion
de los beneficios sociales. Por otro lado, los beneficios sociales se relacionaron directa y
significativamente con la formalizacion laboral (Rho=.825, p=.000); asi como también con
las dimensiones de esta ultima: derechos laborales (Rho=.878, p=.000), seguridad y
estabilidad laboral (Rho=.847, p=.000) y el derecho y crecimiento personal (Rho=.845,

p=.000). En conclusion, las variables se asociaron significativamente.

Lopez (2021) en su investigacion titulada: “Responsabilidad social y el compromiso
organizacional de empleados publicos del Perd”; se enuncié como obijetivo establecer la
asociacion entre ambas variables. El estudio fue cuantitativo, correlacional y sin
experimentacion. La muestra estuvo compuesta por 186 trabajadores y se utiliz6 como
instrumento, el cuestionario. Los hallazgos sefialaron que los trabajadores no se
identifican con la entidad y tampoco experimentan un sentido de pertenencia con la
institucion; ademas de que su compromiso no esta justificado en la satisfaccién laboral.
Por otro lado, la responsabilidad social de la empresa no se relacioné significativamente
con el compromiso organizacional (r=.098, p=.182). Por consiguiente, se concluyé que la
percepcion de responsabilidad social no se vinculé con el compromiso laboral;

advirtiéndose que la organizacion no satisface las expectativas de los empleados.

Paredes et al. (2021), en su estudio titulado: “Compromiso organizacional en los

colaboradores de las instituciones financieras en la regién Junin”, se propuso como
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objetivo conocer el nivel de la variables. La investigacion fue cuantitativa, descriptiva y sin
experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 210 empleados y se utilizé, como
instrumento, el cuestionario. Los hallazgos expusieron que el compromiso organizacional
se ubicd en un nivel predominantemente medio (51%); mientras que sus dimensiones,
tuvieron la siguiente distribucion: alto nivel de compromiso afectivo (46.7%), nivel medio
de compromiso normativo (56.7%) e, igualmente, nivel medio de compromiso de
continuidad (56.7%). Se concluyd, por tanto, que la variable se sitta, principalmente, en el

nivel medio.

Rojas (2021) en su investigacion titulada: “Evasién de beneficios sociales y su
influencia en la satisfaccion laboral en el sector comercial de Arequipa, 2020”; se enunci6
como objetivo definir la relacién entre las mencionadas variables. El estudio fue
cuantitativo, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral fue de 382
empresas, y se utiliz6 como instrumento un cuestionario. Los hallazgos expusieron que la
evasion de los beneficios sociales se asocio inversa y significativamente con la
satisfaccién laboral (Rho= -.785, p=.000); clima organizacional (Rho= -.740, p=.000) y con
el desempenio laboral (Rho= -.813, p=.000). Se determind que, por lo tanto, la satisfaccién
laboral percibida por los trabajadores seria menor cuanto mas beneficios sociales fueran

ignorados por las empresas; pudiendo rechazarse la hipétesis nula en cuestion.

Torres (2020) en su estudio titulado: “Satisfaccién laboral entre trabajadores
administrativos y operarios de una empresa privada de servicios generales”, se planted
como objetivo describir y comparar la satisfaccion laboral entre los empleados
administrativos y operarios. La investigacion fue cuantitativa, comparativa y sin
experimentacion. El tamafio muestral se constituy6 por un total de 213 trabajadores (50
empleados administrativos y 163 operarios); mientras que se emple6é como instrumento, el
cuestionario. Los hallazgos informaron que, en lineas generales, no se reportaron
diferencias significativas en la satisfaccion laboral entre el personal nombrado; no

obstante, se identificaron diferencias notables en las condiciones laborales en términos de
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comodidad. Por otro lado, no se detectaron divergencias resaltantes en el reconocimiento
personal y/o social, lo que involucra el otorgamiento de beneficios sociales como
descanso médico, celebracién de actividades, entre otros. En conclusion, no existieron

diferencias significativas en materia de beneficios sociales.

Miranda et al. (2020), en su investigacion titulada: “Responsabilidad social
universitaria y satisfaccion laboral del personal administrativo en una universidad publica
de Huancayo (Peru)”; se formulé como finalidad definir la asociacion entre las nombradas
variables. El estudio fue cuantitativo, correlacional y sin experimentacién. El tamafio
muestral se compuso por 52 trabajadores administrativos y se aplicé como instrumento, el
cuestionario. Los hallazgos indicaron que existe una relacion débil pero significativa entre
la responsabilidad social y la satisfaccion laboral (rho=.372, p=.01); asi como también con
la motivacion del personal (rho=.312, p=.01), satisfaccion del personal (rho=.261, p=.01),
la capacitacion (rho=.303, p=.01) y la supervision (rho=.271, p=.01). Por ende, se
concluyd que mientras la entidad se ajuste a la normativa relativa al cumplimiento de los

derechos laborales; se acrecienta la satisfaccion percibida por los empleados.

Puma & Estrada (2020), en su investigacion titulada: “La motivacion laboral y el
compromiso organizacional’; se propuso como finalidad averiguar la asociacion entre las
variables en los empleados. El estudio fue cuantitativo, correlacional y sin
experimentacion. El tamafio muestral estuvo conformado por 80 trabajadores y se
aplicaron dos cuestionarios como instrumentos. En cuanto a los resultados obtenidos, se
informo que la motivacion en el trabajo se relacioné positiva y de manera significativa con
el compromiso organizacional (rho=.759, p=.000); asi como también con sus dimensiones:
compromiso afectivo (rho=.652, p=.000), normativo (rho=.751, p=.000) y de continuidad

(rho=.579, p=.000). En conclusién, existe una asociacion significativa.

Castro & Delgado (2020), en su investigacion titulada: “Gestiéon del talento humano
en el desempefio laboral”, se formulé como finalidad elaborar un modelo de gestion del

talento humano que potencie el desempefio laboral. El estudio fue cuantitativo, descriptivo
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y sin experimentacion. El tamafio muestral fue integrado por 70 participantes y se utilizo,
como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos expusieron que el 67.1% considera que
la entidad afianza sus conocimientos técnicos y se interesa por ampliarlos a fin de mejorar
el desemperio eficaz de sus funciones; mientras que el 58.6% informar que la empresa
tiene definidas sus prioridades institucionales. En cuanto a la motivacién laboral, el 57.1%
asevero que posee la aspiracion de desarrollarse profesionalmente y un 52.9% percibe
gue, en ocasiones, obtiene soporte por parte de la jefatura de la empresa. Por ende, se
concluy6 que la percepcién de la gestion de talento humano parece favorable, aunque es
necesario atender el soporte organizacional percibido, particularmente, por parte de la

directiva de la empresa.

Ricapa (2019) en la investigacion titulada: “Contrato Administrativo de Servicios -
CAS- y derecho al trabajo en la Municipalidad del Distrito de Yanacancha, 2019”; se
plante6 como propdsito evaluar si la modalidad contrato administrativo de servicio afecta
los derechos laborales. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y sin experimentacién. El
tamafo muestral se compuso por 8 trabajadores contratados y se empleé como
instrumento, el cuestionario. Los hallazgos informaron que el régimen laboral de contrato
administrativo de Servicios CAS del decreto legislativo N° 1057 afecta significativamente
el derecho al trabajo reconocido por el art. 40° del marco constitucional (p<.05). Por tanto,
se concluy6 que, por lo tanto, cuanto mayor es el incumplimiento de las prestaciones
sociales en las empresas, menor es el nivel de satisfaccion laboral percibido por los

trabajadores.

Orozco (2019), en su estudio titulado: “Regimenes laborales en la administracion
publica y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Peru -
2018”; se propuso como fin establecer la influencia de los regimenes laborales en la
satisfaccion laboral en dichos empleados. La investigacion fue cuantitativo, explicativo y
sin experimentacion. El tamafio muestral estuvo conformado por 283 trabajadores

administrativos y se us6 como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos hicieron
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extensivo que los distintos regimenes laborales inciden en la satisfaccion laboral del
personal administrativo; incluyendo a los beneficios laborales y los beneficios salariales
entregados (p<.05). Se concluyd, por ende, que se validaron las hipotesis de estudio
puesto que los beneficios percibidos por los trabajadores administrativos repercutieron

significativamente en la satisfaccion laboral.

Flores & Gomez (2018), en su investigacion titulada: “Apoyo organizacional
percibido y compromiso organizacional en una empresa privada de Lima, Per(”; se orientd
a establecer la relacion entre ambas variables. El estudio fue cuantitativo, correlacional y
sin experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 135 empleados peruanos y se
uso, como instrumento, el cuestionario. Los resultados expusieron que la percepcién
positiva del soporte organizacional se asoci6 directa y significativa con el compromiso
afectivo-normativo (r=.46, p<.05). En ese sentido, se posibilité concluir que mientras los
empleados mas consideran que la entidad les brinda un apoyo, por ejemplo, mediante los

beneficios laborales; se incrementa su compromiso para continuar en la organizacion,

fidelizandose a los empleados.

Zavala & Cérdova (2018), en su investigacion titulada: “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional del personal nombrado en la Municipalidad Provincial de San
Roman”; se formulé como finalidad establecer si las variables se asocian. El estudio fue
cuantitativo, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral se conformé por 42
servidores publicos y se utilizd, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
evidenciaron que la calidad de vida en el trabajo no se relacioné significativamente como
el compromiso del empleado; del mismo modo, ademas, no habia conexién entre el
compromiso organizacional y la motivacién gerencial o intrinseca, ni el apoyo de la
gerencia. Se observo que el compromiso y el volumen de trabajo de la organizacion
estaban directa y significativamente correlacionados. Por tanto, se concluyd una relaciéon

significativa entre las variables estudiadas.
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Lépez (2018), en su estudio titulado: “Gestion del talento humano y la calidad de
servicio publico en la provincia de Leoncio Prado, 2018”; se enuncié como objetivo
establecer la asociacion entre ambas. La investigacion fue cuantitativa, correlacional y sin
experimentacion. El tamafio muestral estuvo integrado por 462 individuos y se aplicé,
como instrumento, el cuestionario. Lo obtenido indicaron que la calidad del servicio se
asocio directa y significativa con la gestiéon del talento humano (r=.969, p=.000); asi como
también con las dimensiones de esta Ultima: conocimiento (r=.902, p=.000), habilidades
(r=.900, p=.000) y actitudes (r=.792, p=.000). Se concluyd, por consiguiente, que tanto la
gestion del talento humano como sus dimensiones, se relacionaron directiva y significativa

con la calidad de servicio provisto por el personal encargado.

Huaco & Lazo (2018), en su investigacion titulada: “Influencia del tipo de
contratacion laboral en la satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos de la
SEAL S.A. — Arequipa”, se planted como fin establecer las diferencias por modalidad
contractual de los trabajadores administrativos en el nivel de satisfaccion laboral. El
estudio fue cuantitativo, comparativo y sin experimentacion. El tamafio muestral se
compuso por 116 empleados y se usé como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
sefalaron que la satisfaccion laboral del personal directo es superior a la del personal
subcontratado. Ademas, no habia un vinculo discernible entre el apoyo a la gestion o el
compromiso de la organizacion, ni entre la motivacion intrinseca y el compromiso de la
organizacion. Sin embargo, se observo que el volumen de trabajo guardaba una relacion
estrecha y directa con el compromiso de la organizacion. En conclusién, la satisfaccion de
los empleados es mayor en aquello reciben méas beneficios econdémicos por sus

respectivos empleadores.

Olivari (2017), en su investigacion titulada: “Satisfaccion laboral y apoyo social en
trabajadores administrativos de una empresa se servicios de Lima Metropolitana”; se
propuso como finalidad determinar si la red de apoyo social se vincula con la satisfaccion

laboral. El estudio fue cuantitativo, comparativo y sin experimentacion. El tamafio muestral
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estuvo constituido por 60 trabajadores y se usdé como instrumento, el cuestionario. Los
resultados mostraron que no se detectaron diferencias significativas ente grupos, aunque
si logro identificarse en el area de reconocimiento personal y/o social, asi como,
significacion de la tarea , puntuando mayor aquellos que cuentan con una red de apoyo
social, optimizando su desempefio. En conclusion, no se obtuvieron diferencias
significativas en los beneficios percibidos comparando a grupos de niveles bajo y alto en

soporte social.

Internacionales

Hung (2022) en su estudio titulado: “El papel de la inseguridad laboral en el
agotamiento emocional y el compromiso laboral durante la pandemia de la COVID-19: el
efecto moderador de la recompensa organizacional y las politicas de cuidado”; se formulé
como fin construir y aplicar un modelo de moderacion que evalle el efecto de la
inseguridad laboral. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacioén. El
tamafo muestral fue integrado por 344 pares de trabajadores y gerentes en Chinay se
empled como instrumento, el cuestionario. Los resultados hicieron extensivo que la
inseguridad laboral repercutié negativamente en el compromiso laboral; mientras que lo
hizo positivamente en el agotamiento emocional. Por otra parte, la politica de
recompensas se relacioné en mayor medida con el compromiso laboral de los
colaboradores que con la inseguridad laboral; mientras que la politica de cuidados, lo hizo
negativamente con la precariedad laboral. En esa linea, se concluye que las politicas de
recompensas Yy cuidados afectan el compromiso laboral y la calidad laboral,

respectivamente.

Silva et al.(2022), en su estudio titulado: “Explorando la influencia directa e
indirecta del apoyo organizacional percibido en el compromiso organizacional afectivo”; se
enuncié como finalidad reconocer la incidencia de las variables. La investigacion fue
cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El tamafio muestral fue integrado por 333

empleados y se aplico, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos indicaron que el



apoyo organizacional percibido ejercié un efecto directo y significativo en el compromiso
organizacional afectivo, en la participacion laboral y en la satisfaccion laboral. En
conclusion, es valido sostener que una empresa que proporciona un apoyo efectivo para
gue sus trabajadores concreten sus actividades programadas, coadyuva a que sus
empleados experimenten un compromiso afectivo con la organizacion, sean mas

proactivos y sientan mayor satisfaccion.

Saputra & Rizky (2021) en su investigacion titulada: “Efecto de la satisfaccion
laboral, la lealtad del empleado y el compromiso del empleado en el estilo de liderazgo
(Estudio de literatura de recursos humanos)”; se propuso como obijetivo plantear una
hipotesis sobre la influencia entre variables que atafien al contexto de la gestion de
recursos humanos: compromiso organizacional, lealtad, al satisfaccién laboral y el estilo
de liderazgo. El estudio fue cualitativo, exploratorio y sin experimentacion. El tamafio
muestral se compuso por nueve articulos vinculados con la temética y se empled, como
instrumento, la guia de analisis documental. Los resultados mostraron que la satisfaccion
Laboral tendria un efecto sobre el estilo de liderazgo; mientras que la fidelidad del
personal lo ejerceria sobre el estilo de liderazgo. Por otro lado, el compromiso del
trabajador influenciaria en el estilo de liderazgo. Asimismo, las variables nombradas
estarian relacionadas con otras condiciones tales como el salario y las recompensas
percibidas. En conclusion, el compromiso laboral estaria vinculado con la satisfaccion

laboral y el estilo de liderazgo; asi como también, con los beneficios laborales.

29

Aranibar et al. (2022), en su estudio titulado: “El impacto de los beneficios sociales

en el compromiso laboral y la socializacién organizacional en la industria manufacturera”;
se enuncié como objetivo averiguar las relaciones entre los beneficios sociales, bonos e
incentivos, el compromiso laboral y la socializacion organizacional. La investigacion fue
cuantitativa, explicativa y sin experimentacién. El tamafio muestral se compuso por 377
trabajadores y se empled, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos expusieron

gue los beneficios sociales repercuten directa y significativamente en el compromiso
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laboral; asi como también en la socializacion organizacional; mientras que la falta de
bonos e incentivos afecta negativa y significativamente en la socializacién organizacional.
Por consiguiente, es posible concluir que los beneficios sociales ejercen un efecto

significativo y positivo en el compromiso del trabajador.

Garcia & Tapias (2021), en su estudio titulado: “Expectativas de los empleados
respecto de los beneficios laborales en tiempos de Covid 19: El caso del area
administrativa de una empresa de aseo privada de la ciudad de Medellin”; se plante6
como objetivo reconocer las expectativas del personal administrativo. La investigacion fue
cuantitativa, descriptiva y sin experimentacién. El tamafio muestral se conformé por 86
empleados administrativos y se usé como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
reportaron que para el 70% de los encuestados, los beneficios sociales proporcionados
son buenos; por otro lado, los beneficios asistenciales solo generan una expectativa alta
en el 49% del personal; mientras que los beneficios complementarios, a mas de la mitad
le produce una alta expectativa, especialmente el beneficio de flexibilidad horaria; y a

menos de la mitad, los beneficios recreativos. En conclusion, los trabajadores coincidieron

gue es mas factible para la empresa otorgar beneficios monetarios.

Soria et al.(2021), en su investigacion titulada: “Empresas B en Latinoamérica: un
estudio exploratorio sobre compromiso laboral”; se propusieron como objetivo evaluar el
compromiso laboral de los empleados. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y sin
experimentacion. El tamafio muestral estuvo compuesto por 264 colaboradores y se aplico
como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos evidenciaron que el compromiso laboral
del 79% de los encuestados se situ6 en un nivel medio; mientras que, de forma
especifica, se hall6é que la reputacién es alta de acuerdo con el 82.1% y que, para el
78.7%, los beneficios conseguidos, tanto monetarios como no monetarios se vinculan con
escasos hiveles de satisfaccion. Por otro lado, un 75.7% se encuentra poco conforme con
la recompensa percibida por su trabajo. Se concluye, por ende, que los beneficios

recibidos en el trabajo no alcanzan las expectativas de los empleados.
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Mari¢ et al. (2021), en su estudio titulado: “El papel mediador del compromiso de
los empleados en la relacion entre la responsabilidad social empresarial y el desempefio
de la empresa en Serbia”; se plantedé como finalidad conocer la relacion entre las
variables. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El tamafio
muestral se integré por 53 empresas y se emple6é como instrumento, el cuestionario. Los
hallazgos hicieron extensivo que no existié un efecto directo de la RSC en el desempefio
empresarial; no obstante, se reportaron efecto significativo y positivo en el compromiso.
Asimismo, el compromiso laboral se comporté como variable mediadora entre el RSC y el
desempefio de la empresa. Se concluyd, por ende, que la responsabilidad social

corporativa influy6 significativamente en el compromiso.

Bizri et al., (2021), en su investigacion titulada: “El impacto de las mejores
practicas de RSE en el desempefio laboral: los roles mediadores del compromiso afectivo
y el engagement en el trabajo”; se enuncié como propédsito determinar el impacto de las
practicas organizacionales, tomando en cuenta el compromiso laboral. El estudio fue
cuantitativo, explicativo y sin experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 302
trabajadores y se usé, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos mostraron que la
identificacion de los empleados con los valores y practicas de responsabilidad social
empresarial implementadas por la organizacion a la que pertenecen ejerce un impacto
significativo y positivo en el desenvolvimiento laboral. Por consiguiente, se concluyé que el

fortalecimiento del compromiso afectivo puede fomentar el desempefio del trabajador.

Flores et al. (2021), en su estudio titulado: “Determinacién del comportamiento en
el trabajo con base en un modelo de motivacion y el compromiso laboral”; se planted
como finalidad abordar el comportamiento laboral desde la deteccion de la motivaciéon y
compromiso laborales. La investigacion fue cuantitativa, correlacional y sin
experimentacion. El tamafio muestral se conformé por 90 colaboradores y, como
instrumento, se recurrio al cuestionario. Los hallazgos reportaron que, con respecto a los

factores motivacionales, la retroalimentacion, la autonomia, la autorrealizacion, el
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reconocimiento, la afiliacion y el lugar de trabajo se vincularon con el compromiso afectivo;
mientras que la autonomia, la autorrealizacion y la seguridad fueron factores del
compromiso normativo. En ese sentido, se concluye que los factores motivacionales

pueden variar de acuerdo al tipo de compromiso evaluado.

Guerrero et al. (2021), en su investigacion titulada: “La mediacion de la satisfaccion
laboral en la relacion del estilo de liderazgo y el compromiso organizacional”; se presento
como objetivo averiguar la relacién entre las variables. El estudio fue cuantitativo,
correlacional y sin experimentacién. El tamafio muestral se compuso por 386 personas y
se aplicd, como instrumento, el cuestionario. Lo obtenido mostraron que el liderazgo
transformacional se asocia positiva y significativa con la satisfaccién laboral (r =.55, p
<.05); mientras que el liderazgo transaccional se asoci6 negativa y significativamente con
la satisfaccién (r=-. 154, p<.05), mas no se relacion6 con el compromiso organizacional
(p>.05) y la satisfaccion laboral, por otro lado, se vincul6 positiva y significativamente con
el compromiso organizacional (r =.608, p <.05). En conclusién, el liderazgo transaccional

no afecté el compromiso organizacional, pero si afecto la satisfaccién laboral.

Bottcher & Monteiro (2021) en su estudio titulado: “Compromiso laboral en
gerentes: influencia de los recursos personales y laborales”; se formulé como obijetivo el
efecto de los factores en el compromiso laboral. La investigacién fue cuantitativa,
explicativo y sin experimentaciéon. El tamafio muestral se compuso por 283 gerentes y se
empled, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos expusieron que el soporte
informativo, el desarrollo, la identidad, la esperanza disposicional y apoyo instrumental
juntos ejercen un valor predictivo positivo y significativo en el compromiso en el trabajo en
los gerentes, advirtiéndose que el factor de mayor aporte es el soporte informativo. En esa
linea, es viable concluir que el soporte informativo predice significativa y directamente el

compromiso laboral en los gerentes de la empresa.

Tomé (2021), en su estudio titulado: “Tipos de contrato laboral y su importancia en

el compromiso y la participacion: un estudio de caso de Portugal”; se propuso como
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objetivo determinar la relacion entre las variables. La investigacion fue cuantitativa,
correlacional y sin experimentacién. El tamafio muestral se integré por 60 trabajadores y
se utilizd, como instrumento, el cuestionario. Lo obtenido evidencié que los empleados
gue poseen contratos de corta duracién experimentan un menor compromiso
organizacional y se sienten desvinculados de la empresa en materia afectivay no se
retiran debido a los costos que implicaria. En conclusion, los contratos de mayor duracion,

al implicar estabilidad laboral, se asocian con un mayor compromiso organizacional.

Revuelto et al. (2021), en el estudio titulado: “Practicas de trabajo de alto
compromiso y el tema de la responsabilidad social: interaccién y beneficios”; se propuso
como finalidad evaluar el rol de las practicas laborales de alto compromiso y su impacto
en la competitividad empresarial. La investigacion fue cuantitativa, exploratoria y sin
experimentacion. El tamafio muestral se integré por cuatro miembros pertenecientes a
una empresa (gerente general, el jefe de recursos humanos y dos trabajadores de
servicio) y se aplicd, como instrumento, la guia de entrevista. Los hallazgos evidenciaron
gue la interaccion entre las practicas laborales comprometidas y la responsabilidad social
promueve la implementacién de iniciativas organizacionales y ello, coadyuva a conseguir
una ventaja competitiva y fomentar el comportamiento innovador en el personal a cargo.
En conclusion, el compromiso laboral auspicia la proactividad en los colaboradores y la

consecucion de las metas previstas por la organizacion.

Safadi et al. (2021), en su estudio titulado: “Factores relacionados con el
compromiso organizacional entre los trabajadores sociales en los territorios palestinos
ocupados”; se enuncié como objetivo se evalud el aporte de la caracterizacion
sociodemografica, las actitudes laborales y los factores ambientales en el compromiso
organizacional. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El
tamafio muestral se compuso por 237 empleado y se empled, como instrumento, el
cuestionario. Los resultados evidenciaron que factores como el estrés laboral, la

satisfaccion laboral y la orientacion al servicio operaron como predictores del compromiso
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organizacional; llamando la atencion que el estrés laboral impacte de manera positiva en
el compromiso laboral. Se concluye, que el estrés y la satisfaccion laborales repercuten

significativamente en el compromiso organizacional percibido.

Vuong et al. (2020), en su investigacion titulada: “Una evaluacién empirica del
compromiso organizacional y el desempefio laboral: pequefias y medianas empresas de
Vietnam?”; se enuncié como fin identificar los factores que repercuten en el compromiso
organizacional. El estudio fue cuantitativo, explicativo y sin experimentacién. El tamafio
muestral se compuso por 327 colaboradores vietnamitas del régimen PYME y se empled
como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos informaron que el ingreso, la
recompensa y el bienestar, gerente directo, el ambiente de trabajo, el compafero de
trabajo y la oportunidad de promocion explicaron en un 72.9% el compromiso (R2=.729,
p<.05); advirtiéndose que los fatores mas destacados fueron los ingresos (B =.584),
recompensa y bienestar (f=.347). Por consiguiente, se concluye que los ingresos y las

recompensan repercutieron significativamente en el compromiso laboral.

Bouraoui et al.(2021), en su estudio titulado: “Responsabilidad Social Empresarial
y Compromiso Afectivo de los Empleados: Un Estudio de Mediacion Moderada”; se
formulé como objetivo determinar el impacto de las variables. La investigacion fue
cuantitativa, explicativa y sin experimentacién. El tamafio muestral se integré por dos
grupos: uno conformado por 181 empleados vy, otro, por 145 trabajadores; aplicAndose
como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos reportaron que La percepcion de la
responsabilidad social empresarial (RSE) ejerce una influencia positiva en el ajuste del
trabajador con la organizacién (b=.68, SD=.06); mientras que dicho ajuste, influye
positivamente en el compromiso afectivo (b=.50, SD=.09). Se lleg6 a la conclusién de que
la responsabilidad social de la empresa ejerce un impacto indirecto en el compromiso

afectivo de los colaboradores.

Espinoza & Toscano (2020), en su investigacion titulada: “Salario emocional: una

solucion alternativa para la mejora del rendimiento laboral”; se planteé como propdésito
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explorar la inclusion de un sistema de retribuciones. El estudio fue cualitativo, exploratorio
y sin experimentacion. El tamafio muestral se integré por articulos de investigacion
vinculados al tema y el instrumento aplicado fue la guia de andlisis documental. Los
hallazgos evidenciaron que el salario emocional, que se concibe como los beneficios
intangibles conferidos por la empresa, funcionando como un factor que promueve el
desempefio laboral, la motivacion y la productividad. Asimismo, estimula la competitividad
y fidelizacién del talento humano. Por ende, se concluye que el rendimiento laboral puede
ser influenciado por el salario emocional; asimismo, puede ser un elemento importante en

el reclutamiento y permanencia del personal.

Gabini (2020), en su estudio titulado: “Articulacion trabajo-familia y satisfaccion
laboral: El rol del compromiso afectivo”, se presentd como obijetivo establecer si los tipos
de compromiso organizacional mediaban la relacion entre la articulacién trabajo-familia y
la satisfaccién laboral. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion.
El tamafio muestral se constituyé por 376 empleados de empresas pertenecientes al
sector terciario y se utilizd, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos demostraron
gue la satisfaccion percibida en el trabajo y el enriquecimiento y el conflicto, dos
dimensiones del constructo de articulacion trabajo-familia, se relacionaron a través de la
mediacion parcial del compromiso afectivo. Por lo tanto, se concluye que el tipo de
compromiso que actuaba como factor mediador entre el equilibrio de la vida laboral-hogar

y la satisfaccién familiar era afectivo.

Castro et al. (2020), en su investigacion titulada: “Gestién de Talento Humano para
la mejora laboralen el Banco Solidario”, se enuncié como finalidad elaborar un
modelo de gestion de talento humano a fin de optimizar el rendimiento organizacional de
una institucion financiera. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y sin experimentacioén. El
tamafo muestral se compuso por 25 funcionarios bancarios y se emple6 como
instrumento el cuestionario. Los hallazgos evidenciaron que los empleados tienen una

jornada laboral compuesta por excesivas horas y reciben una remuneracion laboral baja;
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asimismo, la empresa percibe una alta rotacion laboral dado que el personal evidencia un
escaso nivel de compromiso organizacional. Por consiguiente, se concluy6 que el modelo
de gestion de talento humano debe contemplar un perfil laboral que probabilice una
adecuada contratacion de personal en aras de favorecer la continuacion de los empleados
y ofrezca estabilidad en la organizacion. Ademas, la entidad bancaria ha de ocuparse por

realizar un proceso de fidelizacion eficaz.

Agurto et al. (2020), en su investigacion titulada: “El papel del engagement
ocupacional como alternativa para mejorar la satisfaccién laboral de los colaboradores”,
se plante6 como objetivo averiguar la relacién entre las variables en una compafiia. El
estudio fue cuantitativo, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral se
integré por 201 empleados de una empresa agroexportadora y se usé, como instrumento,
el cuestionario. Los hallazgos expusieron que la satisfaccion laboral se asoci6 de forma
alta, positiva y significativa con el engagement ocupacional (rho=.814, p=.000); asi como
también con sus dimensiones: vigor (rho=.614, p=.000); dedicacién (rho=.725, p=.000) y
absorcion (rho=.800, p=.000). Por consiguiente, se concluy6 que tanto el compromiso
ocupacional como sus dimensiones se relacionaron directa y de manera significativa con

la satisfaccion laboral.

Santamaria et al. (2020), en su estudio titulado: “Gestién estratégica de talento
humano: su influencia sobre la satisfaccion laboral en el sector hotelero de la costa caribe
colombiana”, se enuncié como objetivo establecer la asociacion entre las variables. La
investigacion cuantitativa, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral se
integro por 35 trabajadores y se utilizd, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
indicaron que la gestion estratégica se relacioné positiva y significativamente con la
satisfaccion laboral percibida (r=.696). Se concluyé que las resoluciones en materia de
gestion estratégica se relacionaron de manera directa con la satisfaccién laboral; de tal
modo que se estima relevante el fomento de la atencion al empleo ya que podria

favorecer su nivel de compromiso y desempefio.
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Dinh et al., (2020), en su investigacion titulada: “Un estudio empirico del
compromiso afectivo: el caso de las empresas de maquinaria en la ciudad de Hochiminh”;
se propuso como objetivo establecer la influencia de la participacion en la toma de
decisiones y el apoyo organizacional percibido en el compromiso afectivo. El estudio fue
cuantitativo, explicativo y sin experimentacion. El tamafio muestral se integré por 220
trabajadores y se utilizé, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos reportaron que
tanto la participacion en el proceso decisional de la empresa como el soporte
organizacional percibido ejercen un impacto significativo y positivo en el compromiso
afectivo. En conclusion, la participacion en las decisiones empresariales y el apoyo
organizacional influyeron en el compromiso afectivo del personal; lo cual supone una

contribucién a la teoria de la gestion.

Ikram et al., (2020), en su estudio titulado: “¢La RSE influye en el desempefio de la
empresa? Un estudio longitudinal de los sectores de las PYME de Pakistan”; se planted
como finalidad determinar el efecto de la variables. La investigacion fue cuantitativa,
explicativa y sin experimentacion. El tamafio muestral se integré por 240 empresarios y se
empled, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos mostraron relaciones
significativas entre la responsabilidad social empresarial y los dos factores de desempefio
empresarial: el compromiso laboral y la reputacion corporativa. Se concluyd, por
consiguiente, que las acciones relacionadas con la responsabilidad social empresarial
influyeron en el compromiso del trabajador, que se vincula al rendimiento de la entidad

empresarial.

Darmawan et al., (2020), en su estudio titulado: “La calidad de los recursos
humanos, el desempenio laboral y lealtad de los empleados”; se propuso como fin
establecer el efecto de la calidad de los recursos en el desenvolvimiento y lealtad
laborales. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacién. El tamafio
muestral se integro por 113 trabajadores y se utiliz6 como instrumento, el cuestionario.

Los hallazgos hicieron extensivo que la calidad de recursos humanos ejerce un impacto
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en el rendimiento laboral; asi como también en la fidelidad de los trabajadores.
Finalmente, el desempefio laboral influye significativamente en la lealtad del personal
evaluado. En consecuencia, se concluy6 que el cumplimiento de los estandares de

competitividad de los empleados tanto en el desempefio laboral como en la fidelidad.

Chowdhury & Chaudhuri (2020), en su investigacion titulada: “El Perfil del
Empleado como Determinante del Compromiso y la Motivacién en las Empresas - Un
Estudio Exploratorio”; se formulé como objetivo identificar los factores que influyen en las
variables. El estudio fue cuantitativo, explicativo y sin experimentacion. El tamafio
muestral se conformd por trabajadores y se us6, como instrumento, el cuestionario. Los
hallazgos determinar que el perfil del empleado impacta positivamente en el compromiso
normativo y negativamente en el compromiso afectivo y en el de permanencia. Por otro
lado, también ejerce un efecto directo en la motivacion del trabajador, tanto a nivel
intrinseco como extrinseco. En consecuencia, es posible concluir que el conjunto de
competencias y conocimientos de los trabajadores influye de manera significativa en el

compromiso del empleado.

Loan (2020), en su investigacion titulada: “La influencia del compromiso
organizacional en el desempefio laboral de los empleados: El rol mediador de la
satisfaccion laboral”; se plante6 como propdsito averiguar la relacion entre las variables,
teniéndose como variable hipotéticamente mediadora a la satisfaccién laboral. El estudio
fue cuantitativo, explicativo y sin experimentacién. El tamafio muestral se compuso por
547 trabajadores vietnamitas y se us6 como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
evidenciaron que el compromiso organizacional tuvo un efecto significativo y directo en el
desempefio y satisfaccién laborales. Asimismo, la satisfaccién laboral influy6
significativamente en el desempefio laboral; siendo controlado su impacto con el
compromiso con la organizacion. En conclusion, el compromiso laboral repercutié en el

desempefio laboral y en la satisfaccion de los empleados.
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Salvador (2019), en su estudio titulado: “Compromiso Organizacional y Riesgos
Psicosociales”, se planted como propdésito llevar a cabo una revision critica de la relacion
entre las variables. La investigacion fue cualitativa, exploratoria y sin experimentacion. El
tamafio muestral estuvo compuesto por veinte investigaciones, entre articulos cientificos y
trabajos doctorales, acerca de la teméatica y se recurrié a la guia de andlisis documental.
Los hallazgos detectaron como factores del compromiso laboral a la estabilidad
contractual, el salario, el estilo de supervision y la comunicacion, actuando este ultimo
como un factor que reduce el riesgo psicosocial, el cual altera el bienestar de los
colaboradores. En conclusion, el compromiso organizacional tiene como factores a

condiciones laborales como la estabilidad contractual, el salario y las relaciones.

Herrera & Roman (2019), en su investigacion titulada: “Compromiso organizacional
en entornos laborales con factores motivacionales extrinsecos”; se enuncié como
propédsito determinar como afecta el compromiso organizacional en las condiciones
laborales que impliquen factores motivacionales extrinsecos. El estudio fue cuantitativo,
correlacional y sin experimentacién. El tamafio muestral se integré por 180 empleados y
se utilizé6 como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos mostraron que factores influyen
de manera significativa en el compromiso con la organizacién. En conclusion, las
condiciones de motivacién extrinseca en el trabajo pueden repercutir significativamente en

el nivel del compromiso organizacional.

Agudelo (2019), en su estudio titulado: “Formacién del talento humano y la
estrategia organizacional en empresas de Colombia”; se enuncié como objetivo establecer
el efecto de los procesos de formacion del talento humano en el cumplimiento de las
directrices estratégicas de la entidad. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin
experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 97 descriptores y se usdé como
instrumento el cuestionario. Los hallazgos mostraron que aquellas entidades
empresariales que estiman a la motivacién es el factor que incide considerablemente en el

clima organizacional, han fundado su politica de formacion en potenciar la adquisicion de
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responsabilidades en el personal (R?=.599, p=.002). En esta linea, se concluye que las
organizaciones que cuentan con una formacién estratégica plan son capaces de inspirar a

sus empleados y mejorar el ambiente de trabajo.

Amar et al. (2019), en su investigacion titulada: “Exploracién de la influencia del
empoderamiento psicolégico en el compromiso laboral entre los empleados que trabajan
en organizaciones basadas en el conocimiento: un analisis intermedio del silencio del
empleado”; se presentd como objetivo determinar la influencia el empoderamiento
psicologico en el compromiso laboral. El estudio fue cuantitativo, explicativo y sin
experimentacion. El tamafio muestral se conformé por 5650 empleados y se empleo,
como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos reportaron que el empoderamiento
psicoldgico ejercié un impacto relevante en el compromiso laboral (§ =.45, p< .01), pero
deja de ser significativo con la inclusién del silencio de los empleados. En conclusién, el
silencio de los empleados actia como variable qgue media completamente en la relacion

entre las variables.

Aban et al., (2019), en su estudio titulado: “La relacion de compromiso
organizacional, satisfaccion laboral y apoyo organizacional percibido de los
teletrabajadores en la region de la capital nacional”; se presenté como fin identificar la
influencia del soporte organizacional percibido en la satisfaccion y compromiso laborales.
La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacién. El tamafio muestral se
conformé por 200 teletrabajadores y se usd, como instrumento, el cuestionario. Los
hallazgos mostraron que el apoyo organizacional desempefia un rol positivo y significativo
en la satisfaccion de los teletrabajadores respecto a sus funciones realizadas y en su
compromiso con la organizacion. En consecuencia, se concluyé que cuando los
trabajadores perciben un soporte por parte de la organizacién, experimentan satisfaccion

y compromiso.

Arasanmi & Krishna (2019), en su investigacion titulada: “Marca de empleador:

apoyo organizacional percibido y retencién de empleados: el papel mediador del
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compromiso organizacional”; se formulé como finalidad evaluar el efecto del atributo de
marca empleadora del apoyo organizacional en la retencién de empleados. El estudio fue
cuantitativo, correlacional y sin experimentacion. El tamafio muestral se integro por 134
empleados y se utilizd, como instrumento, el cuestionario. Los resultados mostraron que el
soporte organizacional percibido como estrategia de marca del empleador influyé
significativamente en la retencion de colaboradores; asi como también en el compromiso
organizacional, funcionando este, a su vez, como predictor de la retencién de empleados.
Ademas, el compromiso actué como variable mediadora en la asociacion entre el apoyo
organizacional y la retencion de empleados. Se concluyd, por tanto, que el apoyo

organizacional repercute de manera significativa en el compromiso.

Fubara & Oluwarotimi (2019), en su estudio titulado: “Integracion social y
compromiso de los empleados de empresas de manufactura en Nigeria: Una revision de
la literatura”; se formulé como objetivo conocer la interaccion entre la integracion social y
el compromiso laboral en Nigeria. La investigacion fue cualitativa, exploratoria y sin
experimentacion. El tamafio muestral se integré por documentacion vinculada a la
tematica y se opto por la guia de andlisis documental a efecto de la recogida de datos.
Los resultados expusieron que la integracién social funciona como un predictor del
compromiso de los trabajadores. En conclusién, se hall6 que la adopcion de politicas
orientadas a la integracién del personal a la cultura de la organizacion predice el
compromiso de los empleados al orientarse a incrementar la accesibilidad de puestos de

trabajo y el aumento del estatus social.

Yao et al., (2019), en su investigacion titulada: “Retener a los empleados del hotel
como clientes internos: efecto del compromiso organizacional en la lealtad actitudinal y
conductual de los empleados”; se enuncié como finalidad examinar el mecanismo
psicolégico que influye en la lealtad actitudinal y conductual de los trabajadores. El estudio
cuantitativo, explicativo y sin experimentacion. El tamafio muestral se conformé por 647

trabajadores y se utilizé, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos informaron que
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el compromiso afectivo, normativo y de continuidad ejerce un efecto en la lealtad
actitudinal y conductual de los trabajadores; mientras que la confianza y la satisfaccion
laboral se concibieron como antecedentes cruciales del compromiso organizacional. Por
consiguiente, el compromiso organizacional influye significativamente en la lealtad, tanto

en la actitudinal como en la conductual.

Farid et al. (2019), en su estudio titulado: “Percepciones de los empleados sobre la
RSE, el compromiso laboral y el comportamiento de ciudadania organizacional: los
efectos mediadores de la justicia organizacional”; se presentd como obijetivo establecer el
efecto de las percepciones del personal sobre la responsabilidad social empresarial en
comportamiento de ciudadania organizacional y en el compromiso del trabajador. La
investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El tamafio muestral se
compuso por 350 empleados y el instrumento aplicado fue el cuestionario. Los resultados
reportaron que la optica en torno a la responsabilidad social empresarial (RSE) predice
directamente la conducta de ciudadania organizacional y el compromiso laboral.
Asimismo, la justicia distributiva como procesal funcioné como variable mediadora de la
percepcion de RSE en el compromiso laboral. Se concluyd, por tanto, que la percepcion

de la RSE predijo el compromiso laboral.

Herrera et al. (2018), en su investigacion titulada: “El efecto mediador de la
satisfaccién laboral en la relacion entre la percepcién de oportunidades de empleos
alternativos y el compromiso organizacional. Un estudio de caso en una maquila
tamaulipeca”; se formulé como finalidad determinar la influencia de la satisfaccion laboral
en la relacion entre las variables. El estudio fue cuantitativo, explicativo y sin
experimentacion. El tamafio muestral se integré por 145 operadores de linea en una
magquiladora y se usé, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos evidenciaron que,
pese a que la percepcién de alternativas de trabajo ejerce un impacto negativo en el

compromiso organizacional, su influencia es mediada completamente por la satisfaccion
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laboral. En conclusién, es posible aseverar que el efecto de la percepcion de opciones

laborales es indirecto al estar mediado por otro factor y es la satisfaccion laboral.

Cernas et al. (2018), en su estudio titulado: “Perspectiva Futura de Tiempo,
Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional: el Efecto Mediador de la Autoeficacia,
la Esperanza y la Vitalidad”; se presenté como objetivo determinar el efecto mediador en
la asociacion entre la perspectiva futura de tiempo con la satisfaccion laboral y el
compromiso laboral. La investigacion fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El
tamafio muestral se compuso por 299 estudiantes con experiencia laboral y se opt6 por
aplicar un cuestionario. Los hallazgos reflejaron que solo la autoeficacia y la esperanza
mediaron la asociacion entre la perspectiva del tiempo futuro y el compromiso laboral, de
acuerdo con los resultados, mientras que los tres factores considerados mediaron la
relacion entre la satisfaccion laboral y la perspectiva del tiempo futuro. Por tanto, se
concluye que solo la autoeficacia y la esperanza pueden participar en los niveles de

compromiso laboral.

Hermosa (2018), en su investigacion titulada: “Caracteristicas laborales y
compromiso con el trabajo: Explorando el bienestar ocupacional”, se formulé como
objetivo determinar la asociacion entre los aspectos psicosociales del trabajo y el
compromiso laboral. El estudio fue cuantitativo, explicativo y sin experimentacion. El
tamafo muestral se conformé por 463 empleados de empresas de los rubros industrial y
de servicios; empledndose como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos sefialaron
gue el control, el apoyo social y el compromiso laboral estuvieron asociados
significativamente y se visualiz6 como factores predictivos del compromiso laboral al
control y el soporte social; no obstante, no se detect6 algun efecto moderador del apoyo
social en la relacion entre el control y el compromiso laboral. Se concluyd, por ende, que

las condiciones laborales pueden beneficiar el compromiso en los trabajadores.

Pedraza (2018), en su estudio titulado: “El clima organizacional y su relacion con la

satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”, se presenté como finalidad
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examinar el efecto del clima organizacional y satisfaccion laboral. La investigacion fue
cuantitativa, explicativo y sin experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 133
trabajadores y se aplic6, como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos evidenciaron
gue un modelo conformado por tres de los ocho factores explicé la satisfaccion intrinseca
en el ambito laboral, siendo la identidad, el soporte y el ambiente de afecto (R?=.64, valor
F= 80.449, p=.000). Reconociéndose, ademas, que el factor que mas aporté al modelo fue
la identidad (R?=.43, t=5.794, p=.000). En conclusién, la identidad, el soporte y el
ambiente afectivo son factores explicativos de la satisfaccion intrinseca en el trabajo para

el personal evaluado.

Salazar (2018), en su investigacion titulada: “La relacién entre el apoyo
organizacional percibido y la calidad de vida relacionada con el trabajo, con la
implementacién de un modelo de bienestar en la organizacién”; se formulé como finalidad
analizar la relacion del soporte organizacional con las otras variables. El estudio fue
cuantitativo, explicativo y sin experimentacién. El tamafio muestral estuvo constituido por
1255 trabajadores y se empleé como instrumento el cuestionario. Los hallazgos mostraron
el bienestar subjetivo al participar en un programa de intervencion fundamentado en
psicologia organizacional positiva se vincula con el apoyo percibido. EI compromiso
laboral est4 relacionado con las percepciones de los empleados de que su empleador se
preocupa por mejorar su bienestar mediante la implementacién de programas de
intervencion con este objetivo en mente. En conclusion, factores como la calidad de vida
vinculados con las actividades laborales y el soporte organizacional predicen

indirectamente el bienestar subjetivo.

Lupano & Castro (2018), en su estudio titulado: “Influencia de virtudes
organizacionales sobre satisfaccién, compromiso y performance laboral en organizaciones
argentinas”; se expuso como objetivo determinar el efecto directo e indirecto de las
virtudes organizacionales en las demas variables estudiadas. La investigacion fue

cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El tamafio muestral se compuso por 569
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trabajadores argentinos y se aplic6 como instrumento, el cuestionario. Los hallazgos
evidenciaron un efecto directo de las virtudes de la organizacién sobre la satisfaccion
laboral, esta, a su vez, sobre el compromiso organizacional. Por otra parte, se detectd una
influencia directa de las virtudes sobre el rendimiento. En conclusién, se identificé que las
virtudes organizacionales influyeron en la satisfaccion laboral y esta, repercutié en el

compromiso organizacional.

Jaworski et al., (2018) en su estudio titulado: “Los efectos de la satisfaccion con la
formacion, los beneficios para los empleados y los incentivos en el compromiso de los
empleados a tiempo parcial”; se formuldé como objetivo conocer el impacto de los
beneficios e incentivos laborales y de la satisfaccion de la formacion en el compromiso
laboral. La investigacién fue cuantitativa, explicativa y sin experimentacion. El tamafio
muestral se compuso por 120 trabajadores y se administré6 como instrumento, el
cuestionario. A partir de los obtenido informaron, en primer lugar, que muchos de los
trabajadores no recibieron algun beneficio y que el Unico beneficio que influyd negativa y
significativamente en el compromiso laboral fue licencia por enfermedad remunerada. Por
otro lado, solo dos incentivos laborales predijeron el compromiso laboral y fueron la
remuneracion por desempenfio y el reconocimiento laboral. En ese sentido, se concluy6
gue licencia por enfermedad remunerada logré un impacto negativo en el compromiso

laboral dado que, pese a ser deseado, no es recibido.

1.3. Marco conceptual

Apego emocional

Alude al arraigo afectivo desarrollado por el empleado con la organizacién al haber
desarrollado y afianzado un vinculo sostenido ante la presencia de factores como las
recompensas recibidas, las relaciones y las oportunidades laborales (Hutagalung et al.,

2020).

Apoyo en caso de enfermedad grave
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Se refiere a un privilegio otorgado a los trabajadores que sufren una enfermedad
profesional o un accidente en el trabajo y exige que reciban beneficios de salud
adecuados hasta su recuperacion y rehabilitacion, con el objetivo de reintegrarlos a la

fuerza laboral después (Ley N° 29783, 2011).

Asignacion escolar

Comprende a los pagos otorgados a fin de respaldar la financiacion de la
instruccion de los menores, pudiendo ser brindado de manera voluntaria por las empresas
privadas, independientemente de la antigliedad (Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo, 2021).

Beneficios asistenciales

Se distinguen por otorgar soporte a los empleados frente a eventos repentinos que
vulneren su integridad, pudiendo encerrar el seguro de vida, el seguro de gastos médicos
la seguridad social, el apoyo econdmico ante enfermedad grave, entre otros (Romero &

Quispe, 2020).

Beneficios complementarios

Tales beneficios comprenden servicios y prestaciones brindados con la finalidad de
facilitar comodidades, mejoras y utilidades que acrecienten la calidad de vida de los

trabajadores que pertenecen en la empresa (Petras, 2018).

Beneficios recreativos

El propdsito de estos beneficios es dar a los trabajadores lugares para relajarse,
disfrutar de su tiempo libre, utilizarlo para actividades de ocio y promover su bienestar

general en el mundo a un nivel fisico y psicoldgico (Torres et al., 2019).

Beneficios sociales
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Regalias y ventajas provistas por la empresa, ya sea de forma parcial o total, a sus
trabajadores a su personal en modalidad como pagos adicionales a sus salarios
percibidos; pudiendo depender del marco legislativo vigente o ser unos beneficios

voluntarios (Torres et al., 2019).

Bono de alimentacién

Recurso adicional otorgado por el empleador a fin de brindar cobertura a gastos
por concepto de alimentos, pudiendo variar el formato de entrega; siendo una
remuneracion no computable, de tal modo que no se contemplara para la determinacion
de derechos o beneficios de naturaleza laboral (Organismo Técnico de la Administracion

de los Servicios de Saneamiento [OTASS], 2020).

Bono de natalidad

Asignacién monetaria que opera como una compensacion del tiempo en que no se

laborara con la fin de ayudar al cuidado del recién nacido (Gob.pe, 2020).

Compromiso afectivo

Alude a la aceptacién de los principios y valores de la organizacién y la voluntad de
mantenerse en el centro de labores, validandose la decision en el involucramiento
emocional, la identificacion alcanzados con la entidad y el sentimiento de pertenencia

(Hutagalung et al., 2020).

Compromiso de continuidad

Atafie al compromiso justificado en la necesidad de conseguir un salario y otros
beneficios a partir del vinculo laboral; de tal modo que su finalizacién, supondria

numerosos costos (Purwanto et al., 2021)

Compromiso de los trabajadores
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Actitud individual que se apunta al ajuste conductual a las necesidades,
prioridades y metas organizacionales; englobando la identificacién con las metas
organizacionales, los sentimientos de participacion y la lealtad hacia la entidad (Sumarsi,

2022).
Compromiso normativo

Concierne a un sentido de responsabilidad que direcciona la adopcion de los
objetivos organizacionales; asi como también las expectativas atribuidas al empleador,

orientandose a satisfacerlas (Nwankwo et al., 2019)
Conducta de lealtad

Se concibe como un conjunto de acciones que sugieren un grado de fidelizacion
del trabajador con la empresa en tanto que las expectativas han coincidido con las
condiciones laborales ofrecidas por la entidad para la cual labora; experimentando una
sensacion de satisfaccion y deseos de permanecer en la empresa (Guerrero & Silva,

2017).
Conducta responsable

Se define como un comportamiento que indica un cumplimiento y respeto por las
politicas de la empresa puesto que el empleado procura ajustar su desenvolvimiento a los
estandares dispuestos por la entidad en aras de conducir al logro de las metas de la

organizacioén (Franco et al., 2017).
Descanso en feriados

Dias donde el trabajador no efectia sus tareas laborales convencionales ya que
son decretados feriados por parte de las autoridades gubernamentales (Decreto Supremo

N° 012-92-TR., 1992).

Descanso obligatorio
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Derecho correspondiente al empleado para el descanso minimo de 24 horas (un
dia) en cada semana; sin afectar su remuneracion y suspender su vinculo laboral

(Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, s.f.).
Flexibilidad de horarios

Consiste en que, previa negociacion con el empleador, el trabajador comunica su
disponibilidad debido a otros compromisos extralaborales que debe cumplir, de modo que
se acuerda en qué horarios laborara, no perjudicandose la relacion laboral y las

necesidades de la organizaciéon (Davidescu et al., 2020).
Identificacién con la organizacién

Se refiere al sentimiento de concordancia entre los principios personales y los
organizacionales; de manera que el empleado actia en concordancia con las metas y

valores de la organizacién al percibirlos coherentes y propios (Garcia et al., 2020).
Percepcidn de alternativas laborales

Concierne a la identificacion de opciones laborales externas dado que el empleado
no se encuentra satisfecho con las oportunidades otorgadas por la organizacion en la que

actualmente labora (Purwanto et al., 2021).
Sacrificio personal

Corresponde al desplazamiento de necesidades por parte del empleado a fin del
cumplimiento efectivo de las exigencias establecidas por la empresa; de tal modo que son

secundadas y/o postergadas en un orden de prioridades (Avila & Sanchez, 2021).
Seguridad social

Asignacién que cubre los riesgos en materia de accidentes laborales y otorga
proteccion a los trabajadores frente a ciertos acontecimientos naturales como la

maternidad o vejez (Superintendencia de Banca, Seguros y AFP, s.f.).
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Seguro de gastos médicos

Seguro que cubre la prestacion de servicios de asistencia médica que pueden ser
diversos al estar sujetos a la pdliza suscrita; pudiendo incluir atencién ante accidentes

personales (Superintendencia de Banca, Seguros y AFP, s.f.).

Servicio de guarderia

Actividad de cuidado a nifios, generalmente hijos del trabajador, con la finalidad de

que no se interrumpa el desarrollo de sus tareas laborales (Moussié, 2021)

Seguro de vida

Seguro contratado en caso de fallecimiento en aras de ofrecer proteccion a las
personas que dependan del difunto puesto que se concedera una indemnizacion que
posibilite la solvencia ante necesidades econdémicas (Superintendencia de Banca,

Seguros y AFP, s.f.).

Vacaciones remuneradas

Periodo acorde a la legislacién laboral donde el empleado no realiza actividades
laborales; considerandose tales dias en el calculo de su salario correspondiente

(Kuykendall et al., 2021).
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Capitulo II: El Problema, Objetivos, Hipétesis y Variables
2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

Pese a que el inicio de una relacion laboral debe comportar el otorgamiento de
beneficios sociales a los empleados, de conformidad con la legislacion laboral de cada
pais; los cuales se conceptualizan como un grupo de regalias y e incentivos
proporcionados por la empresa de modo parcial o total a su personal. Ademas, cada
empresa establece su plan de beneficios a efecto de cumplir los requerimientos
individuales, econémicas y sociales de su personal contratado; contemplando dos criterios
elementales: el precepto del ambiente de la inversion y el principio de mutua
responsabilidad. El primero sefiala que todo beneficio se ha de proporcionar al trabajador
en tanto que involucra un retorno a la entidad, evaluandose en materia de productividad,
calidad, retencion de recursos humanaos, entre otros. El segundo, sin embargo, enfatiza
gue la organizacion y los empleados que se benefician de los beneficios deben dividir el

costo de proporcionar beneficios sociales (Torres et al., 2019).

A pesar de los beneficios que puede suponer para la empresa, su cumplimiento no
precisamente es una practica generalizada en el mundo y es que, alrededor del 30.6% de
la poblacién en edad de laboral esta cubierta de manera legal por sistemas integrales de
seguridad social. Por otro lado, al delimitar una comparativa del panorama laboral entre
las regiones del mundo, en ese aspecto, se visualiza que en Europa y Asia Central existen
las tasas mas elevadas de cobertura, registrandose que el 52.7% de los ciudadanos tiene
al menos un beneficio. Luego, se observa la region de América con un 42.1% de
beneficiarios; mientras que, en Africa, se identifica una brecha en contrasta con las
regiones restantes ya que la cobertura alcanza el 7.3 %. Por consiguiente, es necesario
elaborar sistemas universales de proteccién social que incorporen seguro social,
asistencia social y demds que estén arraigados a estrategias nacionales y legislacién

vigente (International Labour Office [ILO], 2021).
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Los beneficios sociales, por otra parte, podrian motivar el compromiso laboral en el
personal dado que constituirian facilidades para la satisfaccion de sus necesidades,
siendo necesario comprender el escenario. EI compromiso de los trabajadores se
conceptia como una actitud individual orientada al ajuste conductual a las necesidades,
prioridades y metas organizacionales. Por lo tanto, encierra la participacion de tres
componentes fundamentales: a) identificacion con las metas organizacionales, b)
sentimientos de colaboracion en actividades laborales, y c) sentimientos de lealtad hacia
la entidad. Por ende, cuando un empleado se encuentra comprometido con su empleado,
actia mostrando dedicacion, interés y proactividad en la inclusién de faenas
organizacionales, invirtiendo su tiempo en optimizar el estatus de la entidad, sumando un

aporte sustancial en la competitividad de la empresa (Sumarsi, 2022; Jung et al., 2021).

Al parecer, el que los empleados estén comprometidos con su trabajo no es la
regla dado que el 21% de los trabajadores experimentaria un compromiso laboral
significativo; lo cual adquiere coherencia al advertir que el 44% de los empleados siente
estrés a diario. En cuanto a la deteccion de diferencias entre regiones, se aprecia que los
paises que encabezarian la lista son Estados Unidos y Canada, teniéndose que el 33% de
los trabajadores se halla comprometido con su trabajo, aunque, paradéjicamente, se
localizan en la segunda posicion en torno a los paises con los empleados mas estresados
(50%), solo después de la regién del este asiatico. Sobre la region de Latinoamérica y El
Caribe, la cifra alcanza el 23%; mientras que en Europa se reconoce que el 14% de los
empleados esta comprometido laboralmente, ocupando el Gltimo lugar (Gallup, 2022). Por
otra parte, es variable de acuerdo a la region de referencia, siendo mas alto en América
del Norte con México y en América del Sur con Chile y Perud; mientras que, por el
contrario, mas reducido en el Pacifico con Australia, en Europa con Eslovaquia, Rusia,
Serbia y Ucrania; asi como también en Asia con Japén, Hong Kong y Taiwan (Effectory

International, 2021).
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Aunado a lo anterior, debe afiadirse que el compromiso de los trabajadores
organizacional, al implicar el nivel de involucramiento del personal con la empresa,;
connota una percepcion favorable que deriva en la decisién de mantenerse laborando alli
en tanto que los empleados experimentan seguridad y reciben beneficios satisfactorios
como resultado de la relacion laboral, permitiéndole incrementar su calidad de vida puesto
gue contribuye con la cobertura de sus necesidades, abarcando desde las basicas hasta
aquellas referidas a la autorrealizacion. No obstante, una de las limitaciones notables para
lograr un escenario tal respecta a la modalidad de las actividades laborales, la presion, los
turnos rotativos y los tipos de clientes que regularmente atiende el personal; pudiendo
generarles estrés y estar inclinados a tentar otras ofertas de trabajo que, en un momento

dado, terminaria con el cese del vinculo laboral (Marquéz et al., 2020).

Focalizdndose en la coyuntura nacional, se ha mencionado que deben
reformularse los sistemas de beneficios laborales en aras de mejorar las condiciones en
gue laboran los peruanos puesto que las organizaciones, a proposito de disminuir costos,
procurarian la contraccién de su presupuesto en materia de beneficios sociales. No
obstante, se insta a la negociacién con los empleadores para la implementacion de
politicas donde sean valoradas las ventajas que conllevan los abonos adicionales para los
trabajadores en tanto que coadyuva a su estabilidad; subraydndose, ademas, el uso de
beneficios intangibles como la flexibilidad que permita una jornada laboral mas acorde con
el estilo de vida de los empleados, evitando que provoque una interferencia en el

desenvolvimiento en otras areas vitales fuera del trabajo (Lozano, 2021).

Ante el contexto descrito, puede ser razonable estimar que el compromiso laboral
en Perl no sea tan alto como se desearia; no obstante, como se expone en el informe
internacional sobre Tendencias Globales del Compromiso de los Empleados 2016, el pais
supera el promedio de compromiso laboral con un 74%, sefialandose como factores mas
destacados como el liderazgo gerencial, oportunidades de capacitacion, el salario y el

reconocimiento recibido. Pese a ello, ha de afiadirse que, aungue los trabajadores estén
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comprometidos, el escenario no es sindnimo de que el personal se encuentre satisfecho

(Rios, 2022).

Asimismo, indicar que se ha enfatizado en la necesidad de averiguar los
comportamientos asociados al compromiso de los trabajadores, pudiendo funcionar como
indicadores la rentabilidad, la productividad, la rotacién, la calificacién del cliente, el
absentismo, la tasa de accidentes; asi como también la cantidad o calidad de errores
cometidos; aportando a la evaluacién correspondiente. En ese sentido, definir las
conductas de compromiso laboral facilitaria una intervencion efectiva al implementar un
sistema de beneficios. Ademas, se ha expuesto que los empleados altamente
comprometidos adoptan valores en aras de consumar un ajuste efectivo a los
lineamientos organizacionales y son la profesionalidad, el trabajo en equipo, la
experiencia, el conocimiento y el cumplimiento de objetivos. En esa linea, cabe afirmar
gue el compromiso laboral conviene al posicionamiento competitivo de la entidad
empresarial, subrayandose su importancia en la cultura organizacional (El Peruano,

2017).

En ese ambito, se respaldaria el aserto de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2020) que recomienda, a corto plazo, contemplar la entrega de
bonificaciones o periodos compensatorios que aumentarian su motivaciéon y su
compromiso; catalogdndose como una de las estrategias de la gestion del talento humano
y que las organizaciones deben considerar como una inversion razonable ya que
auspiciaria una fidelizacibn mas sostenible de sus empleados con la empresa al percibir

gue se preocupa por su bienestar y alcanza satisfactoriamente sus expectativas.

Ahora bien, desde una dptica local, concretamente relativa a la entidad privada del
sector administrativo, ubicada en Lima, se concibe como una problematica principal la
inclinacion por la informalidad porque conlleva una contraccion de los gastos dispuestos

para la cobertura de los beneficios sociales a los colaboradores, correspondientes a las
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exigencias provistas por el marco legislativo actual o que también puedan ser ofrecidos

voluntariamente por la entidad empresarial.

Asi, los empleados no logran sentir orgullo por pertenecer a la empresa debido a
que no experimentan estabilidad laboral y la relacion laboral no les acarrea mayores
ventajas. Sin embargo, no optan por culminar el vinculo laboral dado que no poseen otras
ofertas de trabajo a las cuales aplicar exitosamente. Por tanto, puede que ellos estén
revisando portales virtuales y/o consultando con conocidos sobre alternativas laborales
mas estas no se adaptan a sus necesidades actuales; lo cual sugeriria que su
permanencia se caracteriza por ejemplificar el compromiso de continuidad a partir de un

analisis costo-beneficio.

Tomando en cuenta la realidad problematica detallada, se presentarian como
condiciones que promocionan el escaso compromiso laboral, fundamentalmente el
afectivo, a que la empresa no estimula la participacion de los colaboradores y tampoco les
brindan oportunidades de capacitacion ya que la directiva no mantiene una comunicacion
mas proxima a fin de conocer con mayor precision, sus necesidades y expectativas. De
este modo, los trabajadores pueden percibirse estancados ocupacionalmente y su

presencia el su centro de labores no les resulta estimulante.

Por consiguiente, los trabajadores no sentirian que son miembros de la
organizacion al no ser incluidos; agregando el hecho de que no obtienen retribuciones
adicionales como bonos y flexibilidad laboral que incrementen su solvencia y puedan
equilibrar exitosamente las demandas laborales con sus metas en el area familiar,
académica y/o social; deviniendo en una sensacion de frustracion y una reducida
motivacién para demostrar proactividad puesto que no les interesa el avance de la

empresa dado que no les brindaria algun efecto estimulante laboralmente.

Desprendiéndose de los parrafos sucesivos, se adjetivara pertinente la seleccion

del contexto problematico acerca de los beneficios sociales y el compromiso laboral
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puesto que, de no llevarse a cabo un diagnostico de la situacion, no se detectaran
oportunamente las falencias en la gestion del talento humano de la organizacion,
limitandose la efectividad de una posible intervencién y, por ende, devendria en un declive
en el desenvolvimiento del personal, segun los objetivos empresariales, constituyendo una

amenaza que afecte su productividad y competitividad.

2.1.2. Antecedentes Tedricos

En cuanto a los beneficios sociales, la promulgacion de la Ley de accidentes
laborales de 1911, que garantiza la seguridad y salud de los trabajadores, asimismo, el
derecho a trabajar ocho horas diarias fue reconocido en 1913 y reafirmado en 1919. Por su
parte, en la Constitucion de 1920 se establecio los derechos de los trabajadores a la
seguridad, la salud, las horas de trabajo y el salario. La constitucion de 1993 restringi6 los
derechos constitucionales de los trabajadores. Ademas de las leyes laborales aplicables
como la TUOLRCT vy las leyes de asignacién familiar y gratificaciones, la Ley de
Prestaciones Alimentarias de 2003 también es importante. En sintesis, la historia del
derecho laboral peruano ha estado marcada por una serie de hitos y marcos legales que
han ido evolucionando a lo largo del tiempo para proteger los derechos de los trabajadores

y la adaptacion a los requerimientos del mercado laboral.

En 1943, Allport lo definié como el nivel de participacion e implicancia de los
trabajadores, teniendo en cuenta las necesidades, el estatus, la autoestima, la autonomia y
la imagen de si mismos de los trabajadores, mientras que en 1965, Lodahl y Kejner la
definieron como el nivel en que el desempefio de los empleados afecta la autoestima y la
evaluaron como un concepto relacionado con la motivacién intrinseca. En 1991 Meyer y
Allen lo conceptualizaron como un estado psicolégico. En suma, el compromiso se ha
abordado desde una variedad de perspectivas tedricas, lo que ha resultado en la aparicion
de modelos multidimensionales que ayudan a las organizaciones a estimular la eficacia y la

productividad de los colaboradores.
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2.1.3. Definicién del Problema

Los problemas de investigacion que se consideran como unas interrogantes
gue seran resueltas mediante el desarrollo del presente estudio, brindandose
respuestas que sean Utiles para comprender la problematica. En esa linea, las
preguntas se dividiran en el problema principal y en los problemas especificos, que

seran detallados a continuacion:

Problema principal

¢ Cudl es la relacion entre los beneficios sociales y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 20227?

Problemas especificos

¢, Cudl es la percepcion de los beneficios sociales de los trabajadores de una

entidad privada del rubro administrativo de Lima, 20227

¢, Cual es el nivel de compromiso de los trabajadores de una entidad privada del

rubro administrativo de Lima, 20227

¢, Cual es la relacion entre los beneficios recreativos y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 20227?

¢,Cual es la relacion entre los beneficios complementarios y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 20227?

¢, Cual es la relacién entre los beneficios asistenciales y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 20227?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigaciéon

2.2.1. Finalidad

La presente investigacion tendra como proposito determinar la relacion entre los

beneficios sociales y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro



administrativo de Lima, 2022; pudiendo contribuir los objetivos especificos con su

concrecion respectiva.

2.2.2. Objetivo general y especificos

En el estudio, se tomaran en cuenta objetivos de acuerdo con la problemética
abordada, teniéndose tanto el objetivo general como los objetivos especificos que

serian descritos en los parrafos sucesivos:

Objetivo general

Determinar la relacion entre los beneficios sociales y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Objetivos especificos

Identificar la percepcién de los beneficios sociales de los trabajadores de una

entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Describir el nivel de compromiso de los trabajadores de una entidad privada del

rubro administrativo de Lima, 2022.

Establecer la relacion entre los beneficios recreativos y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.
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Establecer la relacion entre los beneficios complementarios y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Establecer la relacion entre los beneficios asistenciales y el compromiso de los

trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

2.2.3. Delimitacion del estudio.

El presente estudio presentara una delimitacién a nivel espacial, temporal y social,

siendo detallados los aspectos comprendidos, segun sea el caso, a continuacion, en los

siguientes parrafos:
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a) Delimitacion espacial

La investigacion se efectuara en los ambientes de una entidad privada del rubro

administrativo, ubicada en Lima, Peru.

b) Delimitacion temporal

El periodo que se tomara en cuenta a propésito del desarrollo del presente estudio

correspondera al afio 2022.

c) Delimitacién social

Se abordara a los trabajadores administrativos que se encuentren laborando en la

entidad privada limefa.

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio.

Justificacion

La investigacion se justificé de forma tedrica en que, dadas las escasas
investigaciones que consideren como objetivo establecer la asociacién entre los
beneficios sociales y el compromiso laboral, el estudio aport6 resultados que llenaron un
vacio en la literatura cientifica; pudiendo mejorar el entendimiento del fenédmeno
abordado. Ademas, constituy6 un precedente para la elaboracién y ejecucién de

posteriores estudios que se ajusten a dicha linea de investigacion.

Por otra parte, se justific6 de manera practica en que, al proporcionarse un diagnostico
de la problematica actual en torno a las variables mencionadas, se logré una
concientizacion y conllevar al disefio de una intervencién que se oriente al reconocimiento
de los beneficios sociales y el incremento del compromiso en los trabajadores
administrativos, pudiendo beneficiar el desempefo y productividad de la empresa,
verificAndose la eficacia de la intervencién en tanto que favorezca a los miembros de la

entidad privada.
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Por ultimo, se tuvo como justificacion metodoldgica la construccion de un
cuestionario con el que se evalud el cumplimiento de los beneficios sociales;
corroborandose con los criterios de validez de contenido mediante el juicio de expertos y
la confiabilidad por consistencia interna, contemplando el coeficiente alfa de Cronbach

para la valoracion correspondiente.

Importancia

El estudio fue declarado como relevante puesto que ofrecié resultados que
viabilizaron el conocimiento y entendimiento de las deficiencias detectadas sobre el
cumplimiento de los beneficios sociales por parte de la entidad privada y en materia del
compromiso laboral percibido. En esa linea, se facilité la identificacién de oportunidades
de mejora a fin de plantear alternativas de solucién direccionadas a optimizar la situacién

laboral de los empleados y, por ende, la productividad de la empresa.

2.3. Hipotesis y Variables

2.3.1. Supuestos tedricos

Los supuestos tedricos conciernen a unos lineamientos o directrices que funcionan
como argumentos extraidos de la literatura cientifica que guian y direccionan el desarrollo
de la investigacion, siendo atiles al momento de definir conceptual y operacionalmente las
variables, considerandose como tales a los beneficios sociales y el compromiso del

trabajador.

Ahora bien, comenzando por los beneficios sociales, se conceptlian como recursos
estratégicos que son otorgados por el empleador que, de modo parcial o total, brindar
cobertura total o parcial de ciertas necesidades del personal en formato de pagos
adicionales a los salarios percibidos; pudiendo, ademas, estar afectos a la normativa legal
vigente o tratarse de unos beneficios voluntarios como bonificaciones, alimentacion,

transporte, préstamos, etc. Estos beneficios, por otro lado, se pueden concebir como una
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inversion por la empresa puesto que también operan como incentivos que estimulen la

motivacion y desemperio laborales (Torres et al., 2019).

A juzgar por lo expuesto previamente, los beneficios sociales se estimarian como
apoyos, generalmente de caracter econémico, que son abondados por el empleador y que
se califiquen como facilidades para el trabajador a fin de solventar sus gastos, de modo
gue su permanencia en la empresa sea auspiciada mediante el respeto, por parte de la
empresa, de las normas provistas por la legislacion laboral actual y/o por las politicas
empresariales, de tal manera que, en este Ultimo caso, los beneficios otorgados sean
voluntarios y determinados de conformidad con el presupuesto, principios y metas

institucionales que hayan sido demarcadas.

Aunado a lo anterior, se emplearan como aspectos necesarios para la evaluacion a
los beneficios recreativos, beneficios complementarios y beneficios asistenciales,
pudiendo inferirse la variedad de la naturaleza de los beneficios sociales que sean
posteriormente obtenidos por los trabajadores, pudiendo comportar una evaluacion mas
diversa y precisa de la variable puesto que se incluye una categorizacion gue se visualiza

en la operacionalizacion disefiada (Torres et al., 2019).

Por otra parte, el compromiso de los trabajadores es la segunda variable
observacional y se ha concebido como una predisposicion personal de comportamiento
gue se dirige a la adecuacién efectiva a las necesidades, prioridades y metas planteadas
por la organizacion, pudiendo abarcar la identificacion con los objetivos empresariales, la
inclinacién a participar en las actividades laborales y los sentimientos de lealtad hacia la
entidad empresarial a fin de decidir su permanencia en el centro de labores (Sumarsi,

2022; Jung et al., 2021).

Por tanto, un empleado comprometido con la empresa puede distinguirse por
evidenciar comportamientos que sugieren una prestancia al cumplimiento de las politicas

y metas organizacionales puesto que se siente identificado con los valores que defiende la
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empresa, llegando a compartirlos y estimarlos como propios. Por ello, representaria una
pieza fundamental en el desarrollo de la organizacion ya que su desempefio es acorde a
Su misién y vision.

Complementario a lo precedente, en favor de la examinaciéon del compromiso
laboral, se estimara el abordaje de ciertos aspectos que atafien a la propuesta teorica de
Meyer & Allen y que componen el compromiso laboral y son sus tipos: el compromiso
afectivo, que alude a la relacién emocional que se afianza entre el empleador y el
colaborador; el compromiso normativo, que, por otra parte, sugiere la obligacién moral de
mantenerse en la empresa por lealtad, asociandose con los principios que integran el
cédigo moral del trabajador. Por ultimo, el compromiso por continuidad que implica tomar
en cuenta la proporcion entre los costos y los beneficios que conllevaria el retiro de la

empresa a fin de tomar una decision (Estrada & Gallegos, 2021).

De esta forma, es posible percibir que cuando la empresa confiere beneficios
sociales a sus trabajadores, su compromiso con la organizacion podria ser promovido;
permitiendo una mayor consonancia del desempefio del empleado con las reglas y
valores que moldan el funcionamiento de la organizacion; de tal forma que el trabajo de

los empleados sea sinérgico y complementario.
2.3.2. Hip6tesis Principal y Especificaciones

La ejecucion de la presente investigacion comportara, ademas de los problemas y
los objetivos formulados, la inclusion de hip6tesis, que aluden a una serie de enunciados
tentativos que seran contrastados posteriormente con los hallazgos que se obtengan,
facilitando la discusién en tanto que ocurra una concordancia o una contradiccion entre lo
visto en las hipoétesis y los resultados. A continuacion, se expondran la hipétesis principal

y las hipoétesis especificas:
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Hipotesis principal

Existe una relacion directa y significativa entre los beneficios sociales y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,

2022.

Hipotesis especificas

Los beneficios sociales de los trabajadores de una entidad privada del rubro

administrativo de Lima, 2022, son percibidos como inadecuados.

El nivel de compromiso de los trabajadores en una entidad privada del rubro

administrativo de Lima, 2022, es regular.

Existe una relacion directa y significativa entre los beneficios recreativos y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,

2022.

Existe una relacion directa y significativa entre los beneficios complementarios y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,

2022.

Existe una relacion directa y significativa entre los beneficios asistenciales y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,

2022.

2.3.3. Variables e Indicadores

Clasificacion de Variables

a. Beneficios sociales

Los beneficios sociales representan la primera variable observacional cuya

operacionalizacion estd compuesta por tres dimensiones y son los beneficios



recreativos, los beneficios complementarios y los beneficios asistenciales,

conteniendo cada una de ellas, sus respectivos indicadores.

b. Compromiso de los trabajadores

El compromiso de los trabajadores se refiere a la segunda variable
observacional, que se caracteriza por una operacionalizacion estuvo integrada por el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo;

abarcando cada una de ellas, una cierta cantidad de indicadores.

Tabla 1

Operacionalizacion de la primera variable observacional

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Descanso obligatorio

Beneficios recreativos Vacaciones remuneradas

Descanso en feriados

Flexibilidad de horarios

Bono de alimentacion
Beneficios

Servicio de guarderia
complementarios

Beneficios sociales Bono de natalidad

Asignacién escolar

Seguridad social

Seguro de vida

Beneficios asistenciales Seguro de gastos médicos

Apoyo en caso de

enfermedad grave
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable observacional 2
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Apego emocional
Afectivo
Identificacién con la organizacion
Percepcion de alternativas laborales
Compromiso de
Continuidad
los trabajadores
Sacrificio personal
Conducta de lealtad
Normativo

Conducta responsable

Capitulo lll: Método, Técnica e Instrumentos

3.1. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion se conceptualiza como el conjunto de elementos, pudiendo estar

conformado por objetos, personas o datos; que comparten atributos comunes que se

califican de interés para el investigador en tanto que posibilitara la correspondiente

resolucion de las interrogantes propuestas en el estudio (Naupas et al., 2018).
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En concordancia con lo expuesto anteriormente, la poblacion estuvo conformada
por un total de 61 trabajadores que actualmente laboran en una entidad privada del rubro

administrativo, durante el afio 2022.

Criterios de seleccién

Por otro lado, como criterios de seleccion para la eleccion oportuna de los
participantes, se agruparan en criterios de inclusién y criterios de exclusion, siendo

detallados a continuacion:

Criterios de inclusiéon

Trabajadores de ambos sexos que laboren en la entidad privada de rubro

administrativo en el afio 2022.

Empleados administrativos que firmen el consentimiento informado, afirmando su

participacién voluntaria en la investigacion.

Trabajadores administrativos que posean de un afio a mas laborando en la entidad

privada.

Criterios de exclusién

Empleados que revoquen su participacion en la investigacion.

Trabajadores que no respondan, de acuerdo a las instrucciones, los cuestionarios

brindados.

Empleados que experimenten malestares fisicos y/o psicolégicos que puedan
afectar su capacidad de respuesta y vulnerar la consiguiente legitimidad de sus

respuestas a los enunciados de los cuestionarios.

Trabajadores que presenten conflictos de interés.
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Muestra

La muestra se conceptualiza como un segmento de elementos que ha sido
extraido de una poblacion determinada y cuyo tamafio se define a partir de un muestreo,
que puede ser probabilistico o no probabilistico. Asimismo, dependiendo de los procesos
implicados, se juzgara mas o menos representativa, habilitando la generalizacién de los

hallazgos conseguidos (H. Sanchez et al., 2018).

Muestreo

En ese sentido, la muestra fue obtenida mediante un muestreo no probabilistico de
tipo censal puesto que se establecieron criterios de seleccion escogidos por el
investigador, no valiéndose de alguna férmula matematica. Ademas, fue de tipo censal ya
gue se incluyeron todos los sujetos de la poblacion, es decir, se tomaron en cuenta a los

61 trabajadores administrativos.

3.2. Enfoque y Disefio(s) a utilizar en el estudio

3.2.1. Tipo

La investigacion fue categorizada como basica, que se distingue por la generacion
de conocimiento destinado a ampliar y profundizar la comprension de los fendmenos en
evaluacion y que sirve como un punto de partida para el desarrollo de estudios aplicados

(Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica [Concytec], 2020).

Por consiguiente, el estudio se focalizé en generar conocimientos relativos a los
beneficios sociales y su relacion con el compromiso de los empleados que laboran en una
entidad privada en el rubro administrativo, durante el afio 2022; facilitando el

entendimiento de la problematica.

3.2.2. Enfoque

El estudio fue disefiado utilizando un enfoque cuantitativo, que se basa en

estudios que utilizan datos numéricos; como resultado, recopila y analiza datos para
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abordar preguntas de investigacion y probar hipotesis, y con frecuencia utiliza
estadisticas para identificar patrones precisos de comportamiento de la poblacion

(Sanchez et al., 2018, p.59).

3.2.3. Nivel

El estudio se situé en un nivel relacional, que se caracteriza por establecer y
describir el vinculo entre variables que pueden ser de dos o mas, no pudiendo ser
interpretada como una de rigor causal puesto que una variable no funciona como la causa
de otra, de la cual seria su efecto. De este modo, se podria definir como una limitacién de

corte interpretativo cuando se analicen los resultados (Ramos, 2020).

En concordancia con lo previo, la investigacion buscé establecer la relacion entre
los beneficios sociales otorgados por la empresa y el compromiso percibido por sus
trabajadores que pertenecen a una entidad privada del rubro administrativo, durante el

ano 2022.

3.2.4. Método y disefo

Método

El método que fue utilizado es el hipotético-deductivo ya que se encaminoé al
desarrollo de inferencias partiendo de premisas generales a unas mas particulares.
Asimismo, se buscé la contrastacion de enunciados hipotéticos, cominmente basados en
la literatura cientifica, a partir de la verificacién de la coincidencia entre los resultados

derivados de la investigacién y las hipotesis planteadas (Sanchez, 2019).

En ese sentido, la investigacién operé contemplando el método hipotético-
deductivo al haberse formulado una serie de enunciados hipotéticos que seran objeto de
un proceso de contratacion cuando se consigan los resultados a partir del tratamiento

estadistico tanto descriptivo como inferencial, tal como se ha planeado con antelacion.

Disefio



La investigacion opero de conformidad con un disefio no experimental,
orientdndose a la observacion, recojo y analisis de la informacion, evitandose una
interferencia en la ocurrencia de los fendmenos, de tal forma que no se admite la
manipulacién de las variables. Asimismo, se tuvo un corte transversal puesto que los

datos fueron recolectados en una ocasion determinada (Arias & Covinos, 2021).

Por ende, el estudio no apunt6 a la manipulacion predeterminada de las variables
de investigacion; es decir, los beneficios sociales y el compromiso de los trabajadores;
concentrandose en el andlisis metddico de los dados que fueron recogidos en una Unica

oportunidad, no alterando la ocurrencia de los fenémenos.
(O]
/
' }
f
\ (O]
Donde:
M = Muestra.
r = Relacion.
O: = Beneficios sociales.

O, = Compromiso.

3.3. Técnica (s) e instrumento (s) de Recoleccién de Datos

Técnica

La técnica empleada fue la encuesta, que consiste en llevar a cabo un contacto
mas proximo con la unidad de estudio planteandole cuestiones relativas a las variables
abordadas. La técnica es tipicamente utilizada debido a su sencillez y versatil aplicacion

gue puede ser presencial o virtual (Arispe et al., 2020).

Instrumento
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El instrumento seleccionado fue el cuestionario, que se trata de una herramienta
compuesta por un conjunto de interrogantes o enunciados en formato escrito acerca de la
variable a evaluar; los cuales deben ser respondidos por los individuos que participen en

el estudio segun la modalidad disponible de respuesta (Carhuancho et al., 2019).

De este modo, los dos cuestionarios que se usaron son descritos en los parrafos

sucesivos:

Cuestionario de beneficios sociales de elaboracion propia.

Estuvo integrado por 18 items agrupados en tres dimensiones y son los beneficios
recreativos (4), los beneficios complementarios (6) y los beneficios asistenciales (4);
basado en una escala tipo Likert de cinco puntos con las siguientes calificaciones: 1 =
Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4 =
De acuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo. Estos puntajes se pueden sumar para caer en

una de tres categorias: bajo, promedio o alto.

Respecto a sus propiedades, se evalué la validez de contenido por intermedio de
un juicio de expertos en el tema, obteniendo una aprobacién para su aplicabilidad. En
cuanto a su confiabilidad, mediante el método de consistencia interna, se detectd que el
coeficiente de alfa de Cronbach fue de .975, de tal manera que su fiabilidad se catalogé

de nivel alta.

Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer & Allen (1993),

adaptado en Peru por Neyra et al. (2020)

Estuvo conformado por 18 reactivos distribuidos en tres dimensiones y son el
compromiso afectivo (8), el compromiso de continuidad (5) y el compromiso normativo (5),
pudiendo ser puntuados de acuerdo con una escala tipo Likert que fluctia desde

1=Totalmente en desacuerdo hasta 7= Totalmente de acuerdo.
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A partir de los resultados de la validez de constructo, se realizé el analisis factorial
donde se identificaron tres factores que concordaron con las dimensiones establecidas,
aunque se reorganizaron algunos items, reubicandolos en otras dimensiones. En cuanto a
su confiabilidad, mediante el método de consistencia interna, se detecté que el coeficiente
de alfa de Cronbach fue de .975, de tal manera que su fiabilidad se catalog6 de nivel alta.
Asimismo, se evalué la validez de contenido por intermedio de un juicio de expertos en el

tema, obteniendo una aprobacion para su aplicabilidad.

3.4. Etica de la Investigacion

Los investigadores deben aplicar y adherirse a principios éticos como la
beneficencia y la no maleficencia, la justicia y la autonomia a lo largo de su investigacion.
Los dos primeros principios éticos se refieren al comportamiento para el bienestar de los
colaboradores, es decir, significa ayudar a otros a participar en actividades que prevengan
o reduzcan el riesgo para los participantes, 0 ambas cosas. Por su parte, la justicia se
refiere a la distribucidn justa de beneficios y responsabilidades y significa que todas las
personas cuentan con el derechos de obtener beneficios a partir de los resultados de la
investigacion en la que participan. Ademas, se deben realizar investigaciones sobre la
poblacion de estudio, y se deben utilizar poblaciones vulnerables solo si los resultados les
son favorables. Por ultimo, la autonomia incluye respetarlos como constituyentes con
autodeterminacion y empoderarlos para que tomen decisiones informadas sobre su
participacién en la investigacion. En cuanto al tratamiento de la reserva de datos, los
investigadores deben asegurar que la informacion se utilice tnicamente con fines de
investigacion y no se transmitan a terceros sin el consentimiento del participante y que se
almacenen de forma segura y se eliminen una vez que se haya cumplido el propésito de la
investigacion (Moscoso & Diaz, 2018, p.53).
3.5. Procesamiento de Datos

Luego de la administracion de los instrumentos, los datos obtenidos fueron

transferidos a una hoja de célculo del programa de Microsoft Excel a propésito del
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tratamiento estadistico-descriptivo, procediendo con la tabulacién respectiva de los
resultados y, de ser necesario, tomandose en cuenta gréficos a fin de facilitar la

presentacion e interpretacion de los resultados que atafien a tal abordaje.

Posteriormente, se prosigui6é con trasladar los datos a fin de su codificacién en el
programa SPSS versién 27 con la finalidad de efectuar un procesamiento estadistico-
inferencial, principiando por el uso de la prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov (K-S)
debido a que el tamafio muestral superé los 50 sujetos y, dependiendo del resultado que
indique el ajuste de normalidad, se selecciond la prueba correlacional adecuada: r de

Pearson (paramétrica), conllevando a la contrastacion de las hipotesis formuladas.



Capitulo IV: Presentacion y Andlisis de los Resultados
4.1 Presentacion de Resultados
Datos sociodemograficos

Tabla 3
Sexo de los encuestados
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Frecuencia

%

Femenino 35
Masculino 36
Total 71

49.3%
50.7%
100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 1
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 3 y figura 1, se puede observar la distribucion del sexo de los

trabajadores. El mayor porcentaje, equivalente al 50.7%, corresponde a aquellas a

empleados del sexo masculino, mientras que el grupo restante, equivalente al 49.3%, es

del sexo femenino.



Tabla 4
Edad de los encuestados
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Frecuencia

%

21-30 afios 32
31-40 afos 21
41 - 50 afios 8
Mayor a 51 afios 10
Total 71

45.1%

29.6%

11.3%

14.1%
100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 2
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 4 y figura 2, se puede observar la distribucion de la edad de los

trabajadores en cuatro grupos. El mayor porcentaje, equivalente al 45.1%, corresponde a

aquellos empleados entre 21 y 30 afios. El segundo grupo mas numeroso, con un 29.6%,

esta compuesto por empleados entre 31 y 40 afios. Por otro lado, un 14.1% de los

empleados son mayores a 51 afios, mientras que el grupo restante, equivalente al 11.3%,

se encuentra entre 41 y 50 afios.




Tabla 5
Grado de

instruccion

Frecuencia %

Superior
Superior
Maestria

tecnolégico 15 21.1%
universitario 48 67.6%
11.3%

Doctorado 0 0.0%

Total

71 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 3
Grado de

instruccion
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 5 y figura 3, se puede observar la distribucion del grado de instruccion

de los trabajadores en cuatro grupos. El mayor porcentaje, equivalente al 67.6%,

corresponde a aquellos empleados con superior universitario. El segundo grupo mas

numeroso, con un 21.1%, estd compuesto por empleados con superior tecnoldgico. Por

otro lado, un 11.3% de los empleados tienen maestria, mientras que no se tiene empleados

con doctorado.



Tabla 6
Estado Civil
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Frecuencia

%

Soltero
Casado
Divorciado
Viudo
Total

52
13

71

73.2%
18.3%
8.5%
0.0%
100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 4
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Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 6 y figura 4, se puede observar la distribucion del estado civil de los

trabajadores en cuatro grupos. El mayor porcentaje, equivalente al 73.2%, corresponde a

aquellos empleados solteros. El segundo grupo mas numeroso, con un 18.3%, esta

compuesto por empleados casados. Por otro lado, un 8.5% de los empleados son

divorciados, mientras que no se cuenta con empleados viudos.
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Tabla 7
NUmero de hijos

Frecuencia %
Sin hijos 43 60.6%
Un hijo 19 26.8%
Dos hijos 4 5.6%
Tres hijos 3 4.2%

Cuatro hijos 2 2.8%
Total 71 100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 5
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Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 7 y figura 5, se puede observar la distribucién del nimero de hijos de los
trabajadores en cinco grupos. El mayor porcentaje, equivalente al 60.6%, corresponde a
aquellos empleados sin hijos. El segundo grupo mas numeroso, con un 26.8%, esta
compuesto por empleados que tienen un hijo. Por otro lado, un 5.6% de los empleados
tienen dos hijos, mientras que los grupos restantes, equivalen a 4.2% y 2.8% que son

aquellos empleados con tres y cuatro hijos, respectivamente.



Tabla 8

Situacion contractual
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Frecuencia %
Planilla 53 74.6%
Contratado 18 25.4%
Total 71 100.0%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 6
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 8 y figura 6, se puede observar la distribucién de la situacién contractual.

El porcentaje mayor, equivalente al 74.6%, corresponde a aquellos empleados que se

encuentran en planilla, mientras que el grupo restante, equivalente al 25.4%, se encuentra

por contrato de servicios.



Tabla 9

Tiempo de servicio
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Frecuencia

%

De 0 a 12 meses

De 1 a5 afios

De 5 a 10 afios

Mas de 10 afos

Total

18
25
15
13
71

25.4%
35.2%
21.1%
18.3%
100.0%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 7
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 9 y figura 7, se puede observar la distribucion del tiempo de servicio de

los trabajadores en cuatro grupos. El mayor porcentaje, equivalente al 35.2%, corresponde

a aquellos empleados entre 1 a 5 afios de servicio. El segundo grupo mas numeroso, con

un 25.4%, estd compuesto por empleados de 0 a 12 meses de actividades. Por otro lado,

un 21.1% de los empleados tienen de 5 a 10 afios, mientras que el grupo restante,

equivalente al 18.3%, cuenta con méas de 10 de servicios.



Objetivo especifico 1: Describir el nivel del uso de los beneficios sociales en

una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Variable: Beneficios Sociales
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Tabla 10
Beneficios Sociales
Desde Hasta Frec. %
Bajo 18 42 25 35.2%
Regular 43 67 37 52.1%
Alto 68 90 9 12.7%
Total 71 100.0%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 8
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Nota. Elaboracion propia.

empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, sefialaron que los

A partir de la tabla 10 y figura 8, se evidencia que alrededor del 52,1% de los

beneficios sociales se posicionan en un nivel regular, ya que a pesar de conversar

previamente con el empleador, no es posible modificar el horario laboral cuando se

requiera por diversos motivos, asimismo, la empresa no le brinda bonos por cumpleafios, ni

por cumplir con las metas establecidas y el respeto por los feriados declarados suelen ser

escasos. Por otro lado, el 35.2% de los empleados consideran que estan en un bajo nivel,

mientras que solo el 12.7% indicaron que no suelen ser de nivel alto.
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Dimensidn: Beneficios recreativos

Tabla 11

Beneficios recreativos

Desde Hasta Frec. %

Bajo 4 9 28 39.4%
Regular 10 15 34 47.9%
Alto 16 20 9 12.7%
Total 71 100%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 9
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Nota. Elaboracion propia.

Conforme se evidencia en la tabla 11 y figura 9, se obtuvo que alrededor del 47,9%
de los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, sefialaron que
los beneficios recreativos se encuentran en un nivel regular, ya que no necesariamente
reciben un dia de descanso a la semana en el trabajo, el cual, por lo general, deberia ser
el domingo, asimismo, en caso de laborar en dias feriados, la empresa no se suele pagar
segun lo que sefialado por la ley. Por otro lado, el 39.4% de los empleados consideran que

estan en un bajo nivel, mientras que solo el 12.7% de ellos indicaron que es de nivel alto.

Dimension: Beneficios complementarios



Tabla 12

Beneficios complementarios
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Desde Hasta Frec. %
Bajo 10 23 25 35.2%
Regular 24 37 37 52.1%
Alto 38 50 9 12.7%
Total 71 100%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 10
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Nota. Elaboracion propia.

En concordancia con la tabla 12 y figura 10, se obtiene que alrededor del 52,1% de

los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, evidenciaron que

los beneficios complementarios se encuentran en un nivel regular, dado que la empresa no

suele otorgar algun bono de alimentacion, asimismo, no suele ofrecer cupones de “dia

libre” que se puede usar previa comunicacién con el jefe, asi como, cupones de

descuentos en diversos servicios. Por otro lado, el 35.2% de los empleados consideran

gue estan en un bajo nivel, mientras que solo el 12.7% de ellos indicaron que son de nivel

alto.



Dimension: Beneficios asistenciales

Tabla 13
Beneficios asistenciales
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Desde

Hasta

Frec.

%

Bajo 4

Regular 10
Alto 16
Total

15
20

30
34

71

42.3%
47.9%
9.9%
100%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 11
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Nota. Elaboracion propia.

En concordancia con la tabla 13 y figura 11, se obtiene que alrededor del 47,9% de

los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, sefialaron que los

beneficios asistenciales se encuentran en un nivel regular, dado que en los contratos con

la empresa implica contar con un seguro de vida, sin embargo, consideran que, ante algin

accidente laboral o una enfermedad ocupacional, no se suele ofrecer facilidades para la
recuperacion o rehabilitacion. Por otro lado, el 42.3% de los empleados consideran que

estan en un bajo nivel, mientras que solo el 9.9% de ellos indicaron que son de nivel alto.
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Objetivo especifico 2: Describir el nivel de compromiso de los trabajadores en

una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Variable Compromiso laboral

Tabla 14
Compromiso laboral

Desde

Hasta

Frec. %

Bajo
Regular
Alto
Total

18 41
42 65
66 90

27 38.0%
31 43.7%
13 18.3%
71 100.0%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 12
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Nota. Elaboracion propia.

A partir de la tabla 14 y figura 12, se evidencia que alrededor del 43,7% de los

empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, sefialaron que el

compromiso laboral se posiciona en un nivel regular, ya que no necesariamente cuentan

con una sensacion fuerte de pertenencia con la institucién, asimismo, no se sienten como

integrante de una familia y también no creen deberles mucho, por Gltimo, no colocan

mucho de personal importancia para la institucién. Por otro lado, el 38.0% de los

empleados perciben que estan en un bajo nivel, mientras que solo el 18.3% indicaron que

no suelen ser de nivel alto.



Dimensién compromiso afectivo

Tabla 15

Compromiso afectivo
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Desde Hasta

Frec.

%

Bajo 8 18

Regular 19 30
Alto 31 40
Total

28
31
12
71

39.4%
43.7%
16.9%
100%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 13

Compromiso afectivo

50.0%
45.0%
40.0%
35.0% 43.7%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Regular

Alto

Nota. Elaboracion propia.

En concordancia con la tabla 15 y figura 13, se obtiene que alrededor del 43,7% de

los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, evidenciaron que

el compromiso afectivo se encuentra en un nivel regular, dado que esta institucion no suele

tener un gran significado personal para ellos, asimismo, no consideran que las opciones

para encontrar un trabajo comparable son limitadas, por lo que suelen contemplar la

posibilidad de abandonar esta institucion por otra. Por otro lado, el 39.4% de los

empleados perciben que estan en un bajo nivel, mientras que solo el 16.9% de ellos

indicaron que son de nivel alto.



Dimensién compromiso de continuidad
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Tabla 16
Compromiso de continuidad
Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 26 36.6%
Regular 12 19 35 49.3%
Alto 20 25 10 14.1%
Total 71 100%
Nota. Elaboracion propia.
Figura 14
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Nota. Elaboracion propia.

En concordancia con la tabla 16 y figura 14, se obtiene que alrededor del 43,7% de

los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, evidenciaron que

el compromiso de continuidad se encuentra en un nivel regular, debido a que no cuentan

con obligaciones morales de seguir trabajando en esa institucién, asimismo, piensan que

seria sencillo para ellos conseguir una posicién similar a la que tienen actualmente. Por

otro lado, el 39.4% de los empleados perciben que estan en un bajo nivel, mientras que

solo el 16.9% de ellos indicaron que son de nivel alto.
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Dimensién compromiso normativo

Tabla 17
Compromiso normativo
Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 27 38.0%
Regular 12 19 34 47.9%
Alto 20 25 10 14.1%
Total 71 100%

Nota. Elaboracion propia.
Figura 15
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Nota. Elaboracion propia.

En concordancia con la tabla 17 y figura 15, se obtiene que alrededor del 47,9% de
los empleados de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, evidenciaron que
el compromiso normativo se encuentra en un nivel regular, pues no consideran sentirse
culpables si dejaran de trabajar en la institucién, asimismo, no perciben que la empresa
merezca su lealtad. Por otro lado, el 38.0% de los empleados perciben que estan en un

bajo nivel, mientras que solo el 14.1% de ellos indicaron que son de nivel alto.



4.2 Contrastacion de Hipotesis

Prueba de normalidad

Se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad de los

datos debido a que habia mas de 50 unidades en la muestra. Esta prueba estadistica le

posibilita saber la distribucion normal de los datos, en ese sentido, si los datos son
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normales, se emplea pruebas paramétricas como el coeficiente correlacional de Pearson.

Por su parte, si algunos elementos no cuentan con la respectiva normalidad, se usa la

prueba no paramétrica como la prueba Rho de Spearman. El contraste de hip6tesis con

esta prueba es el siguiente:

Ho: Los datos de la muestra presentan distribucién normal

Hi: Los datos de la muestra presentan distribucién normal

Criterio de decision: Si p-valor < 0.05, se acepta la Hi.

Tabla 18
Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico p-valor
Beneficios Sociales .071 ,200*
Compromiso Laboral .070 ,200*
Beneficios Recreativos .085 ,200*
Beneficios Complementarios .086 ,200*
Beneficios Asistenciales .071 ,200*

Normalidad

Si
Si
Si
Si
Si

Nota. a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Partiendo de los resultados de la tabla 18, se evidencia que la variable beneficios

sociales juntos con sus dimensiones beneficios recreativos, beneficios complementarios y

beneficios asistenciales presentan normalidad de datos, de igual manera, la variable

compromiso laboral, por ende, se optd por emplear la prueba paramétrica de Pearson.
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Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre los beneficios recreativos y
el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo
de Lima, 2022.

Ho: No existe relacién entre los beneficios recreativos y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Ha: Existe relaciéon entre los beneficios recreativos y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Tabla 19

Correlacién entre beneficios recreativos y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente ,606**
Beneficios
Pearson _ p-valor .000
recreativos
N 71

Nota. Elaboracién propia.

Segun se observa en la Tabla 19, se pudo aplicar la prueba de correlacion de
Pearson para establecer la relacion entre los beneficios recreativos y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022. Los resultados
indican que hay un vinculo entre ambas, ya que el p-valor fue inferior a 0.05 y su valor de
correlacion obtuvo un 0.606, lo que significa que regulares beneficios recreativos, regular
sera el compromiso laboral, por lo tanto, se admite la hip6tesis de investigacidén planteada.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacién entre los beneficios
complementarios y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del
rubro administrativo de Lima, 2022.

Ho: No existe relacién entre los beneficios complementarios y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre los beneficios complementarios y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Tabla 20

Correlacién entre beneficios complementarios y compromiso laboral
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Compromiso laboral

Coeficiente ,662*%*
Beneficios
Pearson _ p-valor .000
complementarios
N 71

Nota. Elaboracion propia.

Segun se observa en la Tabla 20, se pudo aplicar la prueba de correlacion de
Pearson para establecer la relacion entre los beneficios complementarios y el compromiso
de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022. Los
resultados indican que hay un vinculo entre ambas, ya que el p-valor fue inferior a 0.05 y
su valor de correlacion obtuvo un 0.662, lo que significa que a regulares beneficios
complementarios, regular sera el compromiso laboral, por lo tanto, se admite la hip6tesis
de investigacion planteada.

Objetivo especifico 5: Establecer la relacion entre los beneficios asistenciales
y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo
de Lima, 2022.

Ho: No existe relacion entre los beneficios asistenciales y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Ha: Existe relacidn entre los beneficios asistenciales y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Tabla 21

Correlacién entre beneficios asistenciales y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente ,605**
Beneficios
Pearson . . p-valor .000
asistenciales
N 71

Nota. Elaboracion propia.

Segun se observa en la Tabla 21, se pudo aplicar la prueba de correlacion de
Pearson para establecer la relacion entre los beneficios asistenciales y el compromiso de

los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022. Los
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resultados indican que hay un vinculo entre ambas, ya que el p-valor fue inferior a 0.05 y
su valor de correlacion obtuvo un 0.605, lo que significa que a regulares beneficios
asistenciales, regular sera el compromiso laboral, por lo tanto, se admite la hip6tesis de
investigacion planteada.

Objetivo general: Determinar la relacion entre los beneficios sociales y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de
Lima, 2022.

Ho: No existe relacién entre los beneficios sociales y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Ha: Existe relaciéon entre los beneficios sociales y el compromiso de los
trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022.

Tabla 22

Correlacién entre beneficios sociales y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente ,651**
Beneficios
Pearson _ p-valor .000
sociales
N 71

Nota. Elaboracién propia.

De acuerdo a lo que se presenta en la Tabla 22, se pudo aplicar la prueba de
correlacion de Pearson para establecer la relacién entre los beneficios sociales y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,
2022. Los resultados indican que hay un vinculo entre ambas, ya que el p-valor fue inferior
a 0.05 y su valor de correlacion obtuvo un 0.651, lo que significa que a regulares beneficios
sociales, regular sera el compromiso laboral, por lo tanto, se acepta la hipétesis de

investigacion planteada.
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4.3 Discusion de Resultados

En cuanto al primer objetivo, dénde se analiza la percepcion de los beneficios
sociales en una entidad privada del rubro administrativo de Lima, se demuestra que el
motivo por el cual méas del 50% de los empleados considera que se posiciona en un nivel
regular se puede explicar debido a que ciertos indicadores de la variable tienen que ser
optimizadas como la flexibilidad de horarios, los bonos de alimentacion, el descanso en

feriados, el seguro de gastos médicos, asi como, el poyo en caso de enfermedad grave.

Estos hallazgos se contrastaron con el estudio de Garcia & Tapias (2021), quienes
se plantearon como objetivo reconocer las expectativas del personal administrativo, pues
hallaron que el 70% de los encuestados considera que los beneficios sociales que se les
brindan son buenos, en cuanto a los beneficios asistenciales, solo el 49% del personal
tiene una expectativa alta al respecto. Por otro lado, los beneficios complementarios
generan una alta expectativa en mas de la mitad de los encuestados, siendo el beneficio
de flexibilidad horaria el mas valorado, en cuanto a los beneficios recreativos, menos de la
mitad de los colaboradores esperan mucho de ellos. Ello evidencia que en la empresa
estudiada se cumple adecuadamente con el empleo de beneficios sociales, esto puede

deberse a que se realiz6 en un contexto de emergencia como el covid-19.

Por su parte, tebricamente se asemeja a lo sefialado por Torres et al. (2019) pues
la contratacion de un empleado significa que el empleador debe cumplir con ciertas
obligaciones o incentivos, los cuales pueden generar costos para la empresa, siendo la
provision de beneficios sociales uno de los mas relevantes, otorgando de esta manera
una serie de regalias en forma de salarios adicionales como aguinaldos, alimentacion,

transporte, préstamos, pensiones, entre otros.

En cuanto al segundo obijetivo, donde se analiza el nivel de compromiso de los
trabajadores en una entidad privada del rubro administrativo de Lima, se demuestra que el

motivo por el cual méas del 40% de los empleados considera que se posiciona en un nivel
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regular se puede explicar debido a que ciertos indicadores de la variable tienen que ser
optimizadas como el apego emocional e identificacion con la organizacion, asi como, la

percepcion de alternativas laborales y la conducta de lealtad.

Estos resultados encuentran semejanza con los de la investigacion de Paredes et
al. (2021), quién se propuso conocer el nivel de compromiso en empleados bancarios con
la organizacion, hallando que el compromiso laboral se ubicé mayoritariamente de nivel
medio, correspondiendo al 51%, es asi que, se presentd un nivel alto de compromiso
afectivo en un 46,7%, asimismo, que el compromiso normativo y de continuidad se
mantuvieron en un nivel medio del 56,7%. Asimismo, en la investigacion de Soria et
al.(2021), evidencio que el compromiso laboral del 79% de los empleados se situ6 en un
nivel medio; siendo el compromiso de las mujeres es ligeramente superior que de los
hombres, con un 79,2% en comparacion con el promedio de los hombres de 76,4%. Por
ende, empiricamente se evidencia que el compromiso laboral no suele ser empleado

adecuadamente por estas instituciones.

Por su parte, tedricamente se asemeja a lo mencionado por Rubio & Garcia (2019)
pues el compromiso laboral se encuentra encaminada al logro de los objetivos planteados
por la entidad u empresa, por lo que los empleados que muestran un compromiso alto
tienen una conexion y apego a sus actividades laborales, de esta manera, lo ven como un

desafio estimulante y no como estresantes o agotadores.

Para el tercer objetivo especifico, que determind la relacion entre los beneficios
recreativos y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro
administrativo de Lima, se encontré que ambas se encuentran significativamente
relacionadas con un valor de 0.606, asimismo, en concordancia con el coeficiente
correlacional de Pearson es positiva moderada. Ello demuestra que debido a las
limitaciones y barreras que la empresa impone para el uso adecuado de los beneficios

recreativos, el compromiso de los empleados se ve afectado de forma moderada.
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Este hallazgo se asemeja con el estudio de Dinh et al., (2020) quienes hallaron el
soporte organizacional percibido por los empleados ejercen un impacto significativo y
positivo en el compromiso afectivo de estos (8 = 0,617, p < 0,01), ello sugiere que los
trabajadores esperan que sus empresas los apoyen en sus actividades, incluyendo
condiciones de trabajo adecuadas, resolucion de problemas, evaluacion del desempefio y
beneficios. Ademas, fue descubierto en el estudio por Arasanmi & Krishna (2019), que el
apoyo organizacional percibido actu6 como mediador en la relacion entre el apoyo
organizacional y la retencion de empleados. También tuvo un impacto significativo en el

compromiso de la organizacion.

Por otro lado, tedricamente se relaciona con Torres et al. (2019), quién sefala que
los beneficios recreativos son considerados como un factor determinante en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la compafiia y en la retencion del talento, por
ende, los beneficios del descanso y la salud son ain mas importantes hoy en dia, ya que
es cada vez mayor la necesidad de conciliar la vida personal y laboral de los empleados.
Por ello, basdndose en la evidencia, es posible afirmar con cierta seguridad que esta

dimension esta correlacionada con la variable estudiada.

Para el cuarto objetivo especifico, que determiné la relacién entre los beneficios
complementarios y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro
administrativo de Lima, se encontré que ambas se encuentran significativamente
vinculadas con un valor de 0.662, asimismo, en concordancia con el coeficiente
correlacional de Pearson es positiva moderada. Ello evidencia que el uso regular de los
beneficios complementarios debido a las complicaciones de la empresa para proveer
adecuadamente pagos adicionales para la alimentacién, ayuda econémica para los gastos

escolares, horarios flexibles, entre otros, provoca un nivel medio del compromiso laboral.

Este resultados se asemeja con el de Vuong et al. (2020), quién identifico los

factores més influyentes que afectan el compromiso organizacional, encontrando el
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ingreso (B =.584), las recompensas y el bienestar (3=.347) en un 72.9% (R2=.729, p<.05),
de esta manera, se llega a la conclusion de que tanto los ingresos como las recompensas
y el bienestar otorgados a los empleados inciden en el compromiso laboral. De igual
manera, en el estudio de Salvador (2019), los factores que influyen en el compromiso
laboral son el salario, el estilo de supervision, la comunicacion y la estabilidad contractual,
en conclusion, el compromiso con la organizacion se ve influenciado por las condiciones
laborales como la estabilidad contractual, el salario y las relaciones interpersonales en el

contexto laboral.

En el aspecto tedrico, se asemeja a lo sefialado por Petras (2018), sobre que la
implementacion de estos beneficios ayuda a aumentar la satisfaccion de los
colaboradores y la confianza en la empresa porque sienten que su trabajo es valorado y
reconocido, y obtienen un ambiente de trabajo mas solidario que conduce a su
crecimiento y bienestar. Por ende, en base a lo mencionado, se puede afirmar con cierta
seguridad que esta dimension esta correlacionada con la variable que esté siendo

estudiada.

Para el quinto objetivo especifico, que determind la relacion entre los beneficios
asistenciales y el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro
administrativo de Lima, se encontré que ambas se encuentran significativamente
vinculadas con un valor de 0.605, asimismo, en concordancia con el coeficiente
correlacional de Pearson es positiva moderada. Este resultado comprueba que las
deficiencias que presenta la empresa para otorgar eficientemente los seguros de
proteccién social a sus trabajadores, provocan que estos alcancen solo un compromiso

laboral de nivel regular.

Este hallazgo es similar al encontrado por Hung (2022), pues encontr6 que la
inseguridad laboral repercutié de negativamente en el compromiso laboral; mientras que

lo hizo positivamente en el agotamiento emocional, concluyendo que las politicas de
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recompensas y cuidados empleadas por las empresas son factores importantes que
afectan el compromiso laboral. Ademas, Herrera & Roman (2019), descubrié que ciertos
factores, como la inseguridad laboral o la insatisfaccion salarial, tienen un impacto de
manera significativa en el compromiso con la organizacion. En resumen, las condiciones
de motivacién extrinseca en el lugar de trabajo pueden tener un impacto significativo en

Su nivel.

Por otro lado, te6ricamente Romero & Quispe (2020) recalcan que los beneficios
asistenciales mejoran los resultados laborales y la productividad, ya que les da una
percepcion de estabilidad y seguridad en todo caso, siendo una herramienta para que las
empresas atraigan y retengan talento, ya que los empleados pueden sentirse mas
valorados y leales a la organizacién cuando reciben dicha proteccién y cuidado. Por ende,
se puede afirmar con cierta seguridad que esta dimension esta correlacionada con la

variable que esta siendo estudiada.

Para el objetivo general, que determind la relacion entre los beneficios sociales y el
compromiso de los trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima,
se encontré que ambas se encuentran significativamente vinculadas con un valor de
0.651, asimismo, en concordancia con el coeficiente correlacional de Pearson es positiva
moderada, por ende, se ha demostrado que las dificultades que surgen con respecto a los
beneficios sociales debido a una dotacién inadecuada por parte de la entidad privada,
conducen a un nivel regular de compromiso de los trabajadores. Esto indica que, al
ofrecer mejores beneficios sociales, el compromiso con la organizacién puede mejorar

ligeramente.

Este hallazgo es similar al encontrado en el estudio de Aranibar et al. (2022), pues
los hallazgos expusieron que los beneficios sociales repercuten de manera directa y
significativa en el compromiso laboral; asi como también en la socializacion
organizacional; mientras que la falta de bonos e incentivos afecta negativa y

significativamente en la socializacion organizacional, concluyendo que los beneficios
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sociales ejercen un efecto significativo y positivamente en el compromiso del trabajador.
Ademaés, se asocia parcialmente con la investigacion de Orozco (2019), quién hall6 que
los beneficios laborales y los beneficios salariales entregados (p<.05) influyen en la
satisfaccion laboral del personal administrativo; por lo que los beneficios percibidos por
sus empleadores obtuvo trabajadores administrativos mas satisfechos con las actividades

laborales que realiza afianzando asi su compromiso con la organizacion.

Ademas, es posible evidenciar un cierta similitud con la investigacion de Rojas
(2021) dado que la evasion de los beneficios sociales se asocié significativa e
inversamente con la satisfaccion laboral (Rho= -.785, p=.000); asi como también con el
clima organizacional (Rho= -.740, p=.000) y con el desempefio laboral (Rho= -.813,
p=.000), concluyendo que la satisfaccion laboral de los trabajadores disminuye cuando
aumenta el incumplimiento de los beneficios sociales por parte de las empresas. Por
ende, este resultado se asocia tedricamente con lturralde & Duque, (2021), pues
menciona que la falta de cumplimiento de los beneficios sociales puede dar lugar a una
situacion de trabajo precario y distanciamiento del cumplimiento total del trabajo decente
generando una incertidumbre laboral y una sensacion de inferioridad social en el
empleado. Asimismo, Cuencay Lopez (2020), sefiala que cuando una empresa gestiona
de manera adecuada el compromiso organizacional, los empleados establecen relaciones
entre si con el fin de lograr objetivos colectivos, lo que fomenta un fuerte sentido de
pertenencia a la empresa al interiorizar sus valores y metas. La investigacion sobre ambas

variables sugiere con certeza la existencia de una relacién entre ellas.



Conclusién y Recomendaciones

5.1 Conclusién

En primer lugar, se pudo confirmar que el nivel del uso de los beneficios sociales
en una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022, es regular, conforme al
52,1% de los encuestados debido a que no pueden modificar su horario laboral, ademas
de no recibir bonificaciones por cumpleafios o por cumplir con lo establecido a nivel de
metas y también se menciond que la empresa muestra poco respeto por los feriados

declarados. De esta forma, se acepto la hip6tesis planteada.

En segundo lugar, se confirmé que el nivel de compromiso de los trabajadores en
una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022, es regular, de acuerdo con el
43,7% de los encuestados, ya que no sienten un fuerte sentido de pertenencia a la
organizacion, no sienten que pertenecen a una familia, y la organizacién tiene poco

personal importancia para ellos. Como resultado, la hipétesis del estudio fue aceptada.

En tercer lugar, se confirmoé que los beneficios recreativos se relacionan
significativamente con el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del
rubro administrativo de Lima, 2022, pues se hallé un p-valor inferior a 0.05 y un
coeficiente correlacional Pearson de 0,606, indicando una relacion positiva moderada,
ello significa que, si los beneficios recreativos son regulares, el compromiso laboral

también lo sera. En consecuencia, se confirma la hipétesis de investigacion propuesta.

En cuarto lugar, se confirmé que los beneficios complementarios se relacionan
significativamente con el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del
rubro administrativo de Lima, 2022, pues se obtuvo un p-valor inferior a 0.05 y un
coeficiente correlacional Pearson de 0,0662, indicando una relacion positiva moderada
entre ambas, lo que evidencia que, si los beneficios complementarios son regulares, el
compromiso laboral también lo ser4. En consecuencia, la hipoétesis de investigacion

propuesta es aceptada.

98
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En quinto lugar, se confirmo que los beneficios asistenciales se relacionan
significativamente con el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del
rubro administrativo de Lima, 2022, pues se encontrd un p-valor inferior a 0.05 y un
coeficiente correlacional de Pearson de 0.605, indicando una relacién positiva moderada
entre ambas, ello significa si los beneficios asistenciales son regulares, el compromiso
laboral también lo sera. Se confirma, por tanto, la hip6tesis de investigacion propuesta es

aceptada.

Por ultimo, se confirmo que los beneficios sociales se relacionan
significativamente con el compromiso de los trabajadores de una entidad privada del
rubro administrativo de Lima, 2022, pues se obtuvo un p-valor inferior a 0.05 y un
coeficiente correlacional de Pearson de 0,651, sefialando una relacién positiva moderada
entre ambas, ello evidencia que mientras los beneficios sociales sean regulares, el nivel
de compromiso laboral también lo sera. De esta forma, se valida la hipotesis de

investigacion establecida.

5.2 Recomendaciones

Se sugiera a los directivos de la entidad privada del rubro administrativo mejorar los
beneficios sociales en su conjunto que actualmente se brindan a los empleados, tales
como aumento del nimero de dias vacacionales, seguro médico, seguro de vida,
programas de bienestar, etc., por intermedio del disefio de un plan de accién y la
asignacion de un presupuesto para realizar las modificaciones necesarias a fin de

aumentar la satisfaccion y el bienestar de los empleados.

Se recomienda, a la entidad privada, crear a largo plazo un ambiente de trabajo
saludable y colaborativo donde los empleados se sientan respetados y valorados, ello se
puede lograr por intermedio del coaching y la formacion en habilidades interpersonales,

liderazgo y trabajo en equipo, resolucion de conflictos, entre otros, con el fin de que los
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empleados se encuentren mas comprometidos y motivados en el trabajo, aumentando asi

la productividad y el rendimiento de la organizacion.

Se sugiere al personal competente asignar adecuadamente un presupuesto
suficiente para los beneficios recreativos de los empleados, asimismo, considerar formar
alianzas con diversas empresas de la industria a fin de obtener descuentos, de igual
manera, resulta importante, informar de manera efectiva los beneficios con los que cuenten
los empleados, enfatizando las ventajas para su salud fisica y mental, ello ayudaria a
incrementar a calidad de vida de los colaboradores de la empresa privada que operan en el

sector administrativo.

Se sugiere a los directivos competentes de la entidad, ampliar los tipos de
beneficios complementarios proporcionandoles una variedad de estos a los empleados,
asimismo, evaluar los actuales, determinando si son efectivos y si realmente satisfacen las
necesidades o si son empleados por los trabajadores, de esta manera, al extender la gama
de beneficios ofrecidos se podra demostrar que la empresa tiene una preocupacion por el

bienestar de los empleados creando asi un vinculo entre ambos.

Se plantea al personal competente facilitar el acceso de los beneficios asistenciales
a los colaboradores de la entidad privada, a fin de que puedan emplearlos adecuadamente,
en esa linea, seria recomendable ofrecer programas o sesiones de asesoramiento a cada
uno de ellos, siendo (til otorgar capacitacion en el establecimiento o de manera virtual para
gue se puedan participar facilmente, en ese sentido, la empresa se puede volver mas
competitiva en el mercado dado que se podra retener empleados calificados y

comprometidos.

Finalmente, se recomienda establecer una comunicacion efectiva con los
empleados por intermedio de canales adecuados para entender sus necesidades y deseos
sobre los beneficios sociales y laborales que ayuden a sentirse mas comprometidos con la

organizacion, de esta manera, los servicios que son ofrecidos se pueden adaptar a los
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requerimientos especificados por estos, asi como, encuestar periddicamente a fin de

analizar el compromiso de los empleados y medir la eficacia de las medidas adoptadas.
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ANEXOS
a) INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
Cuestionario de beneficios sociales de elaboracién propia

Estimado participante, la presente encuesta es andnimay su aplicacion sera de utilidad para
el desarrollo de la investigacion; por lo que se solicita su colaboracion.

Sexo: Femenino () Masculino ( )

Edad:

Grado de instruccién:
Superior tecnoldgico ()
Superior universitario ()
Maestria ( )

Doctorado ()

Estado civil:
Soltero ( )
Casado ( )

Divorciado ( )
Viudo ( )
Numero de hijos:
Situacion contractual
Planilla ( )
Contratado ( )
Tiempo de servicio:
Instrucciones:

Marque con un aspa “X” la respuesta que mas coincida con su percepcion respecto a lo que
usted reconozca sobre los beneficios sociales en la entidad privada. Considere que debe

seleccionar una de las cinco opciones al responder; las cuales se presentan a continuacion:
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Ni en
om | "M | e desaeuenco | o o | gomens
desacuerdo desacuerdo ni de
acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
Beneficios sociales
N° Beneficios recreativos 1(2|3]4|5
1 Recibo un dia de descanso a la semana en el trabajo, el cual, por lo
general, es el domingo.
) La empresa cumple con brindar vacaciones pagadas de acuerdo a lo
gue indica la ley.
3 |La empresa respeta los feriados que son declarados.
4 En caso de laborar en dias feriados, la empresa paga segun lo que
sefiala la ley.
Beneficios complementarios 1(2|3]4|5
Previa conversacion con mi empleador, podemos modificar mi horario
5 |laboral cuando lo requiera por motivos de diversa indole como
personales, administrativos, de salud, etc.
5 Gracias a la empresa, puedo equilibrar mis compromisos familiares,
académicos, entre otros, con el trabajo.
7 |La empresa me entrega bono(s) de alimentacion.
8 Trabajar en esta empresa me permite hacer uso de un servicio de
guarderia para el cuidado de mis hijos.
La empresa me ofrece una bonificaciébn por natalidad para cubrir
9 | monetariamente el periodo de ausencia tras el nacimiento de mi(s) hijo
(0s).
10 La empresa brinda una asignacion escolar para concretar el pago de
la educacién de mis hijos.
11 | La empresa me brinda bonos por cumpleafios.
12 | La empresa me brinda bonos por cumplir con las metas establecidas
La empresa me ofrece cupones de “dia libre” que puedo usar previa
13 comunicacién con mi jefe directo.
La empresa me entrega cupones de descuentos en servicios como
14 restaurantes, cafeterias, librerias, etc.
Beneficios asistenciales 1/2|31/4|5
15 | Trabajar en la empresa incluye que tenga un seguro social de salud.
16 | Mi contrato con la empresa implica que tenga un seguro de vida.
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Por la empresa, cuento con un seguro para recibir asistencia médica

17

cuando la necesite.

Ante algun accidente laboral o una enfermedad ocupacional, la
18 | empresa me ofrece facilidades para mi recuperacion y rehabilitacion,

de modo que me pueda retornar a mis labores pronto.

iGracias por su participacion!
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Cuestionario de Compromiso organizacional de Meyer & Allen (1993),
adaptado por Neyra et al. (2020)
Estimado participante, la presente encuesta es andnimay su aplicacion sera de utilidad para
el desarrollo de la investigacion; por lo que se solicita su colaboracion.
Instrucciones:

Marque con un aspa “X” la respuesta que mas coincida con su percepcién respecto a lo que
usted reconozca sobre el compromiso organizacional en la entidad privada. Considere que
debe seleccionar una de las siete alternativas al responder. Estas se presentan a

continuacion:

Totalmente Ni en Totalmente
P En desacuerdo
ltem en ) De acuerdo de acuerdo

d desacuerdo ni de

esacuerdo
acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
Compromiso organizacional
N° Compromiso afectivo 112 |3|4 |5

1 |Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion.

2 | Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

3 | Me siento como parte de una familia en esta institucion.

Realmente siento como si los problemas de esta institucion

‘ fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece
> a ella.
5 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta

institucion.

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
7 |institucién, es porque otra institucion no podria igualar el sueldo

y prestaciones gue tengo aqui.

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

institucion.

Compromiso de continuidad 112 |3|4 |5

9 | Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
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institucion, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un

trabajo como el tengo aqui.

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso

10

si quisiera hacerlo.

Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que por
t necesidad.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
12 decidiera dejar ahora mi institucion.

Una de las principales razones por las que continu6 trabajando
13 |en esta institucion es porque siento la obligacion moral de

permanecer en ella.

Compromiso normativo 5

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
1 dejar ahora a mi institucion.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion, considerando
o todo lo que me ha dado.

Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me siento
16 obligado con toda su gente.
17 |Esta institucion se merece mi lealtad.
18 |Siento que le debo mucho a esta institucién.

iGracias por su participacion!



b) MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA

125

“Beneficios sociales y compromiso laboral de trabajadores de una entidad privada del rubro administrativo de Lima, 2022”

administrativo de Lima,
20227
PE3: ¢Cual es la relacion

entre  los  beneficios
recreativos y el
compromiso de los
trabajadores de una

administrativo de Lima,
2022.

OE3: Establecer la
relacion entre los
beneficios recreativos y
el compromiso de los

entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022, es regular.

HE3: Los beneficios
recreativos se relacionan
significativamente con el

Beneficios
asistenciales

Seguro de vida

Seguro de
gastos médicos

Apoyo en caso
de enfermedad
grave

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Descanso
obligatorio Tipo:
¢,Cudl es la relacién entre | Determinar la relaciéon | Los beneficios sociales Beneficios Vacaciones Basico
los beneficios socialesy el | entre  los  beneficios | se relacionan recreativos remuneradas
compromiso  de  los | socialesy el compromiso | significativamente con el Descanso en Enfoque:
trabajadores de una | de los trabajadores de | compromiso de los feriados Cuantitativo
entidad privada del rubro | una entidad privada del | trabajadores de una -
e . X s . X ) Flexibilidad de
administrativo de Lima, | rubro administrativo de | entidad privada del rubro horari Disefio:
: e X X orarios :
20227 Lima, 2022. administrativo de Lima, No experimental
_ o _ 2022. Bono de
Problemas especificos: | Objetivos especificos: alimentacion Nivel:
Hip6tesis especificas: Beneficios — Relacional
complementarios Servicio de
guarderia o
Bono de 71F;0btl)a§:|3n.
Beneficios natalidad rabajadores
sociales Asignacion ]
escolar Muestra:
71 trabajadores
. . _ . Seguridad Técnica:
PE2: ¢ Cudl es el nivel de | OE2: Describir el nivel s%cial Encuesta
compromiso de los | de compromiso de los | HE2: ElI nivel de
trabajadores en una | trabajadores en una | compromiso de los Instrumento:
entidad privada del rubro | entidad privada del rubro | trabajadores en una Cuestionario

Método
estadistico:
Analisis
inferencial y
descriptivo
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entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
202272

PE4: ¢ Cual es la relacion
entre los  beneficios
complementarios y el
compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022?

PES5: ¢Cual es la relacién

entre  los  beneficios
asistenciales y el
compromiso de los

trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
20227

trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

OE4: Establecer la
relacion entre los
beneficios
complementarios y el
compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

OEb5: Establecer la
relacion entre los
beneficios asistenciales
y el compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

HE4: Los beneficios
complementarios se
relacionan

significativamente con el
compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

HE5: Los beneficios
asistenciales se
relacionan

significativamente con el
compromiso de los
trabajadores de una
entidad privada del rubro
administrativo de Lima,
2022.

Compromiso

Afectivo

Apego
emocional
Identificacion
con la
organizacion

Continuidad

Percepcion de
alternativas
laborales

Sacrificio
personal

Normativo

Conducta de
lealtad

Conducta
responsable
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C) VALIDACION DE INSTRUMENTOS

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ENCUESTA O CUESTIONARIO SOBRE “BENEFICIOS SOCIALES Y
COMPROMISO LABORAL DE TRABAJADORES DE UNA ENTIDAD PRIVADA DEL
RUBRO ADMINISTRATIVO DE LIMA, 2022”

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero (representa porcentaje) que
crea conveniente para cada pregunta.

1. ¢ Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

2. ¢ Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema
que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

3. ¢ Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener
una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

4. ¢ Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80100 (%)

5. ¢ Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte
de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 (100 (%)

6. ¢ Qué items cree usted que se podria agregar?

7. ¢ Qué items se podrian eliminar?

Fecha: 20 de noviembre de 2022
Validado por: Fredy Isla Cérdova (Jefe de Recursos Humanos)

Grado académico: Contador Licenciado

D
=
s

Firma:
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HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ENCUESTA O CUESTIONARIO SOBRE “BENEFICIOS SOCIALES Y
COMPROMISO LABORAL DE TRABAJADORES DE UNA ENTIDAD PRIVADA DEL
RUBRO ADMINISTRATIVO DE LIMA, 2022"

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero (representa porcentaje) que
crea conveniente para cada pregunta.

1. ¢ Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)
2. ¢ Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema

que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

3. ¢ Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener
una vision comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)

4. ¢ Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)

5. ¢ Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte
de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

6. ¢Que items cree usted que se podria agregar?

7 ¢ Qué items se podrian eliminar?

Fecha: 20 de noviembre de 2022
Validado por: Angelo Huapaya Flores (Docente de Investigacion de la UIGV)

Grado académico: Magister

X

Ry
Firma: - O
e




HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ENCUESTA O CUESTIONARIO SOBRE “BENEFICIOS SOCIALES Y
COMPROMISO LABORAL DE TRABAJADORES DE UNA ENTIDAD PRIVADA DEL
RUBRO ADMINISTRATIVO DE LIMA, 2022”

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero (representa porcentaje) que
crea conveniente para cada pregunta.

1. ¢ Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)
2. ¢ Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema

que se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

3. ¢ Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener
una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)

4. ¢ Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)

5. ¢ Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte
de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 (%)

6. ¢ Qué items cree usted que se podria agregar?

i ¢ Qué items se podrian eliminar?

Fecha: 20 de noviembre de 2022
Validado por: Sussy Julia Suarez Lazo (Especialista en Nominas)
Grado académico: Contador Licenciado
\&»@ %
~_\x \
—

Firma:
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D) BASE DE DATOS

Sociodemogréficos

Trabajador 1 Femenino 28 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afos
Trabajador 2 Masculino 27 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 3 Femenino 53 Superior tecnolégico | Divorciado 1 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 4 Femenino 29 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 5 Femenino 28 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 0 a 12 meses
Trabajador 6 Masculino 52 Superior universitario | Divorciado 3 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 7 Femenino 59 Superior universitario Casado 1 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 8 Masculino 42 Superior tecnolégico Casado 0 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 9 Femenino 55 Superior tecnolégico | Divorciado 1 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 10 | Femenino 27 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 1 a5 afios
Trabajador 11 | Masculino 37 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 12 | Masculino 30 Superior tecnolégico Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 13 | Femenino 31 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 14 | Femenino 32 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 15 | Femenino 26 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 0a 12 meses
Trabajador 16 | Femenino 31 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 17 | Masculino 48 Maestria Soltero 0 Contrato de servicios De 0 a 12 meses
Trabajador 18 | Femenino 53 Superior tecnolégico Casado 1 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 19 | Femenino 43 Superior tecnolégico | Divorciado 3 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 20 | Femenino 25 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afios
Trabajador 21 | Femenino 21 Superior tecnolégico Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 22 | Femenino 23 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 23 | Masculino 38 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 1 a5 afios
Trabajador 24 | Femenino 62 Superior tecnolégico | Divorciado 3 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 25 | Masculino 33 Maestria Soltero 0 Contrato de servicios De 1 a5 aios
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Trabajador 26 | Femenino 32 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 27 | Masculino 25 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 1 a5 afos
Trabajador 28 | Masculino 55 Superior universitario Casado 2 Planilla Mads de 10 afos
Trabajador 29 | Masculino 27 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 0 a 12 meses
Trabajador 30 | Femenino 27 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afos
Trabajador 31 | Masculino 65 Superior universitario | Divorciado 4 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 32 | Femenino 27 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 33 | Femenino 22 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 34 | Masculino 40 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 35 | Masculino 29 Superior tecnolégico Soltero 0 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 36 | Femenino 30 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 1a5 afios
Trabajador 37 | Femenino 61 Superior tecnolégico Casado 0 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 38 | Masculino 28 Superior tecnolégico Soltero 0 Contrato de servicios De 0 a 12 meses
Trabajador 39 | Femenino 33 Superior universitario Casado 1 Contrato de servicios De 1a5 afios
Trabajador 40 | Masculino 33 Maestria Soltero 0 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 41 | Masculino 35 Superior universitario Soltero 1 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 42 | Femenino 28 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 43 | Masculino 38 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 1a5 afios
Trabajador 44 | Femenino 27 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 45 | Femenino 28 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 0a 12 meses
Trabajador 46 | Masculino 47 Maestria Soltero 1 Planilla Mds de 10 afios
Trabajador 47 | Femenino 26 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 0a 12 meses
Trabajador 48 | Masculino 28 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afios
Trabajador 49 | Masculino 42 Maestria Casado 1 Contrato de servicios De 5 a 10 aios
Trabajador 50 | Femenino 34 Superior tecnolégico Casado 1 Contrato de servicios De 5 a 10 anos
Trabajador 51 | Masculino 28 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afios
Trabajador 52 | Femenino 42 Superior universitario Casado 0 Contrato de servicios De 1 a5 afos
Trabajador 53 | Masculino 26 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 54 | Femenino 37 Maestria Soltero 2 Contrato de servicios De 1 a5 aios
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Trabajador 55 | Masculino 44 Superior universitario Casado 2 Planilla De 1 a5 afos
Trabajador 56 | Femenino 32 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 57 | Femenino 33 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afos
Trabajador 58 | Masculino 51 Superior tecnoldgico Soltero 1 Planilla Mads de 10 afos
Trabajador 59 | Femenino 34 Superior universitario Soltero 0 Contrato de servicios De 1 a5 afos
Trabajador 60 | Masculino 28 Superior universitario Soltero 1 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 61 | Masculino 49 Superior tecnolégico Casado 4 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 62 | Masculino 31 Maestria Soltero 0 Contrato de servicios De 0 a 12 meses
Trabajador 63 | Femenino 30 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 64 | Masculino 32 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 65 | Masculino 34 Maestria Soltero 2 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 66 | Masculino 26 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 67 | Masculino 27 Superior universitario Casado 1 Planilla De 5 a 10 aios
Trabajador 68 | Masculino 29 Superior universitario Casado 1 Planilla De 1a5 afios
Trabajador 69 | Masculino 35 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1 a5 afios
Trabajador 70 | Masculino 30 Superior tecnolégico Soltero 0 Planilla De 0 a 12 meses
Trabajador 71 | Masculino 28 Superior universitario Soltero 0 Planilla De 1a5 afios
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Variable Beneficios sociales
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P.8

P.7
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Variable Compromiso laboral
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