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RESUMEN:

El objetivo principal de la investigación fue determinar la correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca; así también se identificaron los niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral; finalmente, se determinaron las correlaciones entre las dimensiones de ambas variables. Los principales resultados indican que existe una correlación directa y significativa entre ambas variables (r =, 858)*, asimismo, con respecto a los niveles de compromiso organizacional se indica que el nivel predominante fue el regular con 50%; de igual forma con respecto a los niveles de satisfacción laboral se indica que el 41% presentó satisfacción regular.

Finalmente, con respecto a la correlación entre las dimensiones de ambas variables se indica que, existe una correlación directa y significativa entre el compromiso afectivo y las relaciones sociales (r =,788)*, existe una correlación invesrsa y significativa entre el compromiso de continuidad y los beneficios laborales (r = -,801)* y por último, existe una correlación directa y significativa entre el compromiso normativo y el desarrollo personal (r = ,852)*.
Palabras clave: Compromiso organizacional, satisfacción laboral, empresa financiera.   

ABSTRACT:

The main objective of the research was to determine the correlation between organizational commitment and job satisfaction in employees of a financial company in the city of Cajamarca; thus the levels of organizational commitment and job satisfaction were also identified; finally, the correlations between the dimensions of both variables were determined. The main results indicate that there is a direct and significant correlation between both variables (r =, 858) *, also, with respect to the levels of organizational commitment it is indicated that the predominant level was the regular level with 50%; Similarly, with respect to levels of job satisfaction, it is indicated that 41% had regular satisfaction.

Finally, with respect to the correlation between the dimensions of both variables, it is indicated that, there is a direct and significant correlation between affective commitment and social relations (r =, 788) *, there is a significant and inverse correlation between the commitment to continuity and labor benefits (r = -, 801) * and finally, there is a direct and significant correlation between normative commitment and personal development (r =, 852) *.

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, financial company.
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INTRODUCCIÓN

Actualmente las organizaciones que alcanzan el éxito tratan a sus colaboradores como fuente principal, considerando de esta manera al factor humano como primordial para el desarrollo de una organización. Por lo que nace la necesidad de contar con el personal calificado y competente convirtiéndose así en un recurso estratégico para el éxito continuo de una empresa. De esta forma, la calidad de salud mental y de vida de los colaboradores debe ser valoradas y considerada uno de los principales aspectos que se debe tener en cuenta al momento de evaluar los factores organizacionales.

El objetivo principal de la investigación fue determinar la correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca; así también se identificaron los niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral; finalmente, se determinaron las correlaciones entre las dimensiones de ambas variables. 

La presente investigación fue dividida por capítulos con el fin de entender mejor el desarrollo de la misma, por consiguiente, tenemos: 

El Capítulo I de nombre el Problema de investigación, se encuentra constituido por el planteamiento del problema, los objetivos tanto generales como específicos y la justificación.
El Capítulo II de nombre Marco Teórico se encuentran antecedentes importantes dentro de los ámbitos: internacionales, nacionales y locales, la fundamentación teórica y definición de términos básicos, hipótesis y la matriz de operacionalización.
El Capítulo III de nombre Método de investigación menciona el tipo y diseño de la investigación, los instrumentos utilizados, la población, muestra, unidad de análisis y el procedimiento de recolección y análisis de datos.
El Capítulo IV de nombre Análisis y Discusión de resultados se encuentra el análisis y discusión de resultados, se muestran los resultados y la discusión de los mismos teniendo en cuenta los objetivos, antecedentes y fundamentación teórica.
Por último, el Capítulo V de nombre Conclusiones y Recomendaciones se encuentran las conclusiones y recomendaciones generales para la investigación.
CAPÍTULO I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
1.1.  Planteamiento del problema:
Actualmente las organizaciones que alcanzan el éxito tratan a sus colaboradores como fuente principal de producción, considerando de esta manera al factor humano como primordial para el desarrollo de una organización. Por lo que nace la necesidad de contar con el personal calificado y competente convirtiéndose así en un recurso estratégico para el éxito continuo de una empresa. De esta forma, la calidad de salud mental y de vida de los colaboradores debe ser valoradas y considerada uno de los principales aspectos que se debe tener en cuenta al momento de evaluar los factores organizacionales (Robbins, 2004).

Etkin (2007, citado por Arbaiza, 2010) sostiene que toda organización requiere una gestión responsable, en donde el empleado tenga cierta estabilidad, expectativas de lucro, libertad de expresión, confianza, credibilidad, pautas informales compartidas y un entorno amistoso en los equipos de trabajo, para que esté motivado, satisfecho y tenga una actitud creativa. Si la organización le brinda al empleado posibilidades de aprender y de crecer, los empleados tendrán una actitud de compromiso con la organización reflejando en su productividad y/o indicadores positivos los cuales vendría a ser un indicador de su satisfacción. 

 Así pues, autores como Rosillo, Velásquez y Amárrenos (2012), mencionan que existen dos variables que afectan directamente la productividad de la empresa y el colaborador, las cuales son: El compromiso organizacional y la satisfacción laboral 
Asimismo, Robbins (2009), el compromiso organizacional es el nivel en que un colaborador se identifica con su organización, especialmente con las metas que tiene como organización, deseando de esta forma pertenecer a ella; es decir, el compromiso organizacional es la identificación del colaborador con la organización.
Los colaboradores que no asimilan el compromiso dentro de la organización consiguen la reducción de los niveles de eficacia de la organización, existe mayor probabilidad de renuncias y de que sean captados por otras empresas aun trabajando para su organización; sin embargo, los colaboradores que logran asimilar el compromiso con su organización muestran el deseo de mantenerse dentro de ella, aceptan sus objetivos, valores y principios y los interiorizan; de esta forma la empresa reduce los costos de rotación o nuevos contratos ya que los colaboradores comprometidos con su organización reconocen la importancia y el valor de integrar sus metas personales con las de la organización (Betanzos y Paz, 2007). 
El estudio realizado por la organización Gallup (2013) reporta que a nivel global se presentan medios y bajos niveles de compromiso organizacional y solo la población laboral de 142 países se siente comprometida organizacionalmente con su empresa. En el contexto de América Latina se presentan los siguientes resultados con respecto al compromiso organizacional: Brasil (27%), Chile (23%), Bolivia (22%), Honduras (19%), Perú (16%), Argentina (16%) y México (12%), por lo que podemos notar que menos del 30% de los colaboradores de las empresas se sienten comprometidos con sus organizaciones, es por ello que se quiere determinar si la satisfacción laboral influye en el compromiso de los colaboradores.
Rosillo et al. (2012) muestra que la satisfacción laboral hoy en día es un tema crucial dentro de las organizaciones, además refieren que se han realizado diversos estudios para determinar los factores que influyen dentro de la satisfacción de las personas en las organizaciones; tales como: Infraestructura, beneficios económicos, relaciones interpersonales, autorrealización y comunicación con el jefe; así también los estudios brindan información  para identificar de qué manera influye la satisfacción laboral en la eficacia y productividad de los colaboradores.
De acuerdo a Robbins (2009), la satisfacción laboral son las actitudes del colaborador hacia el trabajo que desempeña, los factores de las organizaciones, tanto ambientales como personales y la vida dentro de la organización; los colaboradores que se encuentran satisfechos con la labor y la organización dentro de la que se encuentran muestran actitudes positivas hacia este; sin embargo, los colaboradores insatisfechos muestran actitudes negativas y bajo rendimiento en el trabajo.
La encuesta realizada por Supera Consulting Group (2018) a 1500 colaboradores en las regiones de Lima, Arequipa y Chiclayo reporta que el 45% manifiesta no sentirse cómodo en sus centros laborales debido a las condiciones que presentan y al clima laboral. 

Aamondt (2010) alude que cuando los colaboradores perciben un bajo nivel de compromiso laboral sumado a su propia insatisfacción laboral existe mayor riesgo de que dejen la organización debido a que trae consigo efectos nocivos para su salud tanto física como emocional, es por ello que es de suma importancia evaluar el tema en colaboradores de una empresa financiera por lo que constantemente existe rotación en el personal y esto ocasiona que se debilite su compromiso con la empresa; de esta forma queremos determinar las relaciones que pueden existir entre las dimensiones de compromiso organizacional y las dimensiones de satisfacción organizacional, tomando en cuenta en esta ultima las dimensiones que creemos fundamentales en el ámbito financiero como son beneficios laborales y/o remunerativos, ya que todo personal que labora demuestra su satisfacción por el ingreso salarial que puede percibir por las funciones en las cuales se desempeñe, así mismo la dimensión relaciones sociales, las cuales los colaboradores pueden o no demostrar un compromiso con la empresa gracias a las relaciones que puede tener con sus ambiente laboral o compañeros de trabajo, y por último la satisfacción de desarrollo personal, en donde se puede observar a los trabajadores de acuerdo a los beneficios que la empresa le puede brindar, logrando sus metas y sobre todo objetivos de superación; de este modo podremos determinar y generar la discusión en base a algunas investigaciones previas con las mismas variables de estudio.
No obstante, es necesario indicar que dentro del ámbito cajamarquino se ha realizado una investigación por Rodríguez (2016) con ambas variables de estudio; sin embargo, se ha considerado como muestra a los colaboradores de la tienda Saga Falabella, tratándose de personal de ventas en piso como de personal administrativo directamente en una tienda por departamento retail. Con respecto a esto, es importante hacer mención de que el compromiso organizacional se refleja en el colaborador con el acuerdo de éste con las metas de la organización, es aquí donde se ve su relación con la satisfacción laboral (Bustamante et al. 2007); puesto que el compromiso organizacional contribuye al estudio de manera global de capital humano (colaboradores) para así tener una idea clara de las respuestas sobre la satisfacción con la empresa en general y no sólo acerca de la satisfacción con el puesto en el cual se desempeñan; debido a que un colaborador puede sentirse insatisfecho laboralmente con el cargo o tarea que viene desempeñando, lo que puede ser temporal, pero sentirse satisfecho laboralmente dentro de la organización en general. Cabe mencionar que cuando la insatisfacción del colaborador se extiende globalmente hacia la organización se pueden generar renuncias (Bustamante et al., 2007).
Si bien es cierto, se han realizado investigaciones con las variables de estudio relacionadas a otras variables psicológicas; se ha optado por estudiar ambas variables en la población de una empresa financiera debido al vacío que se requiere cubrir en este ámbito del sector laboral financiero o bancario, del mismo modo para brindar conocimientos actualizados acerca del compromiso organizacional y la satisfacción laboral. 
En base a lo expuesto y de acuerdo a la importancia de ambas variables dentro del óptimo funcionamiento organizacional es que nace el siguiente enunciado de investigación.

1.2. Formulación del Problema:

¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca?

1.3.  Objetivos de la Investigación:
1.3.1. Objetivo General:

Determinar la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

1.3.2. Objetivos Específicos:

· Identificar los niveles de compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.
· Identificar los niveles de satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

· Establecer la relación de la dimensión compromiso afectivo de la variable compromiso organizacional y el factor IV (Relaciones sociales) de la variable satisfacción laboral. 

· Establecer la relación entre la dimensión compromiso normativo de la variable compromiso organizacional y el factor II (Beneficios laborales) de la variable satisfacción laboral.

· Establecer la relación entre la dimensión compromiso continuo de la variable compromiso laboral y el factor V (Desarrollo personal) de la variable satisfacción personal.

1.4.  Justificación:
Actualmente, existen algunas empresas de distintos rubros laborales, que consideran al capital humano solo como herramienta de producción y eficacia, exigiendo productividad y mayores ingresos para las mismas, obviando las necesidades de los trabajadores; asimismo, el personal muchas veces por necesidad laboral permanecen en la empresa desconociendo los beneficios laborales que pueden ayudarlo tanto psicológica como físicamente dentro de su ambiente de trabajo; de esta forma se genera un conflicto dentro de la organización, afectando directamente a la productividad de la empresa y en el personal que labora se puede ver afectado tanto en la salud como en su metas personales o actitudes frente a la vida, de tal modo se puede presentar ausentismo laboral, protestas, comportamientos inadecuados, entre otros; es por ello que el presente estudio ayudara a determinar la influencia que puede existir para que el colaborador se sienta comprometido y poder generar alternativas de solución dentro de la empresa, de tal forma pudiendo lograr un equilibrio y mejorar dentro de la empresa.
Es por ello que nace la necesidad de realizar la presente investigación, a través de la cual conoceremos la relación que existe entre la satisfacción laboral y el compromiso laboral en el rubro de una financiera en la ciudad de Cajamarca, lo cual nos permitirá observar el panorama de una manera más clara, con datos exactos y con una realidad fundamentada, tomando principalmente las teorías de los autores Meller y Allen y Sonia Palma; de esta forma, brindaremos nuevos aportes a la organización y a futuras investigaciones con resultados fehacientes acerca de la relación e importancia de brindar una adecuada satisfacción al colaborador, se dicen que al tener a un colaborador satisfecho se ve reflejado en los clientes satisfechos con la atención.
De igual forma, cabe mencionar que, se deben generar más investigaciones correspondientes entre el compromiso y la satisfacción laboral en los rubros de financiera o rubros bancarios, con muestras más amplias que permitan brindar resultados más concluyentes ya que no se han encontrado estudios en este ámbito laboral, con esto buscamos aportar información por los autores de las pruebas utilizadas y contrastadas en la sociedad cajamarquina.

Finalmente, con la presente investigación se podrá entender las necesidades que el empleador u organización necesitan brindar a sus colaboradores para mejorar la relación en el trabajo, buscando un mejor desarrollo, tanto personal como institucional, siendo el objetivo principal mantener a los colaboradores satisfechos para que así se pueda brindar un mejor servicio y generar un adecuado crecimiento personal (colaboradores) y organizacional.
CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO
2.1.  Antecedentes de la Investigación:

· Internacional:
La investigación realizada por Lesha y Suma (2013) en Alabania, nombrado Satisfacción laboral y compromiso organizacional: El caso del Municipio de Shkodra cuyo objetivo fue determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores del municipio en las diferentes dimensiones que evalúan las variables; la muestra estuvo conformada por 56 colaboradores del municipio; finalmente, los principales resultados muestran una correlación directa significativa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral  (r = 783); por lo que se puede decir que mientras más comprometidos se encuentren los colaboradores con la organización serán mayores los niveles de satisfacción laboral. 
Gallardo y Sandoval (2014) en Chile en la investigación nombrada Relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional en la empresa pública y privada cuyo objetivo fue determinar la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de ambas empresas; la investigación la muestra estuvo conformada por 85 colaboradores, la información fue recolectada a través del Cuestionario de compromiso laboral de Meyer y Allen y la escala de satisfacción laboral de Herzberg; por último, los principales hallazgos muestran que existe un alto compromiso afectivo (orgullo de pertenecer a la organización), bajo compromiso de continuidad (reconocimientos financieros) y regular compromiso normativo (desarrollo personal); del mismo modo los resultados muestran que los colaboradores perciben que la organización cumple con la satisfacción de sus necesidades y expectativas por lo que se sienten a gusto de pertenecer a ella.

La investigación de Barahona (2015) en Ecuador, nombrada satisfacción laboral y compromiso organizacional en la unidad educativa jaques Dalcroze cuyo objetivo fue determinar la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral; la muestra estuvo conformada por 52 colaboradores para la recolección de datos se utilizó el Job Descriptive Index (JDI) y el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ); los resultados concluyen que existe una relación directa entre satisfacción laboral y compromiso organizacional (r = ,836); además, se observa que el nivel de compromiso organizacional es regular (37%) y un nivel de satisfacción laboral es regular (42%). 

Peña y Toro (2016) en Colombia, realizaron la investigación nombrada caracterización del compromiso y la satisfacción laboral en los colaboradores de empresas de servicios temporales en Colombia cuyo objetivo fue determinar la caracterización del compromiso laboral y la satisfacción laboral, la muestra estuvo conformada por 21 colaboradores; para la recolección de información se utilizó el Cuestionario OQC y la escala de satisfacción laboral de Herzberg; los resultados reportan una relación directa entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral (r = ,793); es decir, que con respecto al compromiso afectivo se siente ligados en niveles altos con la organización por lo que se considera que si es que recibieran otra oferta laboral dejarían difícilmente la organización; asimismo, se observa que el nivel de compromiso organizacional es alto con 48% y el nivel de satisfacción laboral es de satisfacción parcial con 34%. Finalmente, se puede observar que existen correlaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional y las dimensiones de satisfacción laboral como: correlación entre compromiso afectivo y relaciones sociales (r = 812), correlación entre compromiso continuo y beneficios laborales (r = -,723) y correlación entre compromiso normativo y desarrollo personal (r = ,861).
· Nacional:

La investigación de Palomino y Quintos (2018) En Lima nombrada Satisfacción laboral y compromiso organizacional en trabajadores de la A. Tarrillo Barba S.A. cuyo objetivo fue determinar la relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional en colaboradores del cercado de Lima, la muestra estuvo conformada por 35 colaboradores correspondientes al personal administrativo (de ambos sexos) de la droguería A. Tarrillo Barba del Cercado de Lima, para la recolección de información se utilizó la escala de satisfacción laboral de Sonia Palma y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen; asimismo, los hallazgos reportan que el 47% muestra un nivel medio de satisfacción laboral, el 33% presenta un nivel bajo y el 20% presenta un nivel alto de satisfacción laboral; con respecto al compromiso organizacional se observa que el 23% presenta un nivel bajo, el 69% un nivel medio y el 8% un nivel alto. Finalmente se encontró que existe una relación indirecta y significativa entre el nivel de satisfacción laboral y el compromiso organizacional (r= -,766 p>,05).
La investigación de Pérez (2018) en Lima, nombrada compromiso organizacional y satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital dos de Mayo cuyo objetivo fue determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, la investigación fue cuantitativa, de tipo descriptivo -- correlacional, de diseño no experimental y de corte trasversal con una muestra conformada por 179 trabajadores asistenciales seleccionados a través de un muestreo no probabilístico de tipo intencionado, los resultados con respecto al compromiso organizacional muestran que el 53% presenta un nivel bajo, el 32% un nivel medio y el 15% un nivel alto, con respecto a la satisfacción laboral el 53% presenta un nivel bajo, el 25% un nivel medio y el 22% un nivel alto; finalmente se muestra una directa relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral (r=,846 p<0,01).

La investigación realizada por Vega (2018) en Lima nombrada Satisfacción laboral y compromiso organizacional en vendedores de una empresa del sector retail cuyo objetivo fue determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa retail de Lima Metropolita y provincias, la muestra estuvo conformada por 199 vendedores entre hombres y mujeres; para la recolección de información se utilizó el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen y la escala de satisfacción laboral de Sonia Palma; los hallazgos reportan con respecto a los niveles de satisfacción laboral el 18% presenta un nivel bajo, el 60% un nivel medio y el 22% un nivel alto; de acuerdo al compromiso organizacional se observa que el 23% presenta un nivel bajo, el 52% un nivel medio y el 23% un nivel alto, finalmente se observa que existe una relación directa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral (r=,380 p<,01). Finalmente, se evidencia una correlación directa y muy significativa entre la dimensión continuidad y el Factor II (r =-,813 p<,01), una correlación directa y significativa entre la dimensión afectiva y el Factor IV (r = ,847 p<,01) y una relación directa y muy significativa entre la dimensión normativa y el factor V (r=,754 p<,01); finalmente con respecto a la correlación de ambas variables se tuvo como resultado que existe una correlación directa (r=,789 p<,01).
Abanto (2017) en Trujillo en la investigación nombrada compromiso organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de una institución de salud que tuvo como objetivo determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de una institución de salud pública de Sullana, la muestra estuvo conformada por 151 trabajadores cuya edades oscilan entre los 28 y 60 años (de ambos sexos); para la recolección de información se utilizó el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen y la Escala de satisfacción laboral SL-ARG; así también, los principales hallazgos reportan que con respecto a los niveles de compromiso organizacional el 42% muestra un nivel alto, el 31% un nivel medio y el 27% un nivel bajo, de acuerdo a los niveles de satisfacción laboral se observa que el 38% presenta un nivel bajo, el 34% un nivel medio y el 27% un nivel alto. Además, se evidencia una correlación directa y muy significativa entre la dimensión continuidad y el Factor II (r=-,681 p<,01), una correlación directa y significativa entre la dimensión afectiva y el Factor IV (r = ,831 p<,01) y una relación directa y muy significativa entre la dimensión normativa y el factor V (r=,796 p<,01); finalmente con respecto a la correlación de ambas variables se tuvo como resultado que existe una correlación directa (r=,739 p<,01).
· Local:

La investigación de Rodríguez (2016) nombrada relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral del cliente interno de saga Falabella que tuvo como objetivo determinar si existe relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, la muestra estuvo conformada por 135 trabajadores, para la recolección de información se utilizó el test de compromiso organizacional de Jaramillo y la escala de satisfacción laboral de Zavaleta; los principales resultados muestran que el 32% de los trabajadores presentan niveles altos de satisfacción laboral, de igual forma el 36% de los trabajadores presentan un nivel medio y el 32% presenta un nivel bajo, con respecto a los niveles de compromiso organizacional se observa que el 41% presenta un nivel alto, el 51% presenta un nivel medio y el 8% un nivel bajo; finalmente con respecto a la correlación se determinó que existe una relación directa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral (r=,574 p<,01).
La investigación de Acuña y Paredes (2015) nombrada compromiso organizacional y satisfacción laboral de una empresa de Cajamarca que tuvo como objetivo determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, la muestra estuvo conformada por 45 trabajadores; los resultados evidencian que el 98% presenta u nivel medio de satisfacción laboral y el 2% un nivel bajo, con respecto al compromiso organizacional el 73% presenta un nivel alto y el 27% un nivel medio. Finalmente, los resultados muestran que existe una correlación baja entre clima organizacional y satisfacción laboral. 

2.2.  Bases Teóricas:
· Compromiso Organizacional:
· Definiciones: 

Conforme a Meyer y Allen (1997), se considera al compromiso organizacional como la percepción psicológica del colaborador sobre la organización en la cual se desarrolla; de este modo, el colaborador puede tomar la decisión de permanecer o renunciar a esta.

Por su parte Arciniega (2002), indica acerca del compromiso organizacional, que se considera como el vínculo que establece el colaborador con su empresa.

Igualmente, Robbins (2009) considera al compromiso organizacional como la percepción que el colaborador manifiesta acerca de la organización a la que pertenece; de esta manera, refleja identidad y lealtad.

Ríos (2010) señala que el compromiso organizacional cuenta como el nivel de identificación que presenta el colaborador con su organización, razón por la cual desea seguir perteneciendo a la misma. Los mismos autores mencionan que el grado de compromiso laboral en nivel más alto se produce en colaboradores que llevan perteneciendo por años a la organización debido a que ellos han experimentado el éxito personal, profesional y organizacional dentro de la empresa lo cual refuerza el vínculo establecido.
· Importancia del Compromiso Organizacional: 
Para Nieto (2017) estudiar y evaluar el compromiso organizacional dentro de una empresa es una clave importante ya que, por medio de este, se puede detectar el grado de fidelidad de un colaborador hacia la empresa a al que pertenece.

Arciniega (2002) señala que dentro de las organizaciones se puede observar mediante el comportamiento de los colaboradores quienes son los que presentan compromiso organizacional, la rotación disminuye los niveles de ausentismo en los colaboradores y genera un alto grado de fidelidad en ellos por lo que resulta difícil que renuncien a la organización para ir hacia otra; los colaboradores que presentan menor porcentajes de tardanzas manifiestan de igual forma un elevado grado de fidelidad y compromiso con su organización. (Casiano, García y Edel, 2007).
· Enfoques del Compromiso Organizacional: 
· Enfoque Unidimensional:

Ríos (2010) menciona que el compromiso organizacional, dentro del enfoque unidimensional, se divide en dos: 1) El compromiso actitudinal y 2) El compromiso conductual.

El compromiso actitudinal, según Meyer y Allen (1997), son las actividades que realiza la organización por lo que el colaborador empieza a generar ideas de vinculación con la misma. Los mismos autores refieren que el compromiso conductual se forma a través de los logros que obtenga el colaborador dentro de la organización, involucrando de esta manera una serie de intercambios entre el colaborador y la organización a modo de recompensas.

· Enfoque Multidimensional:

De acuerdo Robbins (2004), señala que el compromiso organizacional se basa en una teoría psicológica, en la que los colaboradores asumen determinados comportamientos para de esta manera obtener una recompensa evitando sanciones dentro de la organización. Por lo que se considera al compromiso organizacional como un lazo afectivo entre el colaborador y la organización. Los mismos autores refieren que la vinculación tiene por característica: el cumplimiento, identificación y la internacionalización de los valores y actitudes de la organización.

Meyer y Allen (1997) indican que la relación entre el colaborador y la organización está basada en un vínculo psicológico que se divide en tres componentes: 1) Compromiso afectivo, 2) Compromiso normativo y 3) Compromiso de continuidad.

· Dimensiones del Compromiso Organizacional: 
Para los autores Meyer y Allen (1997), las siguientes son las dimensiones del compromiso organizacional: 

Dimensión 1: Compromiso afectivo: Hace referencia a que el compromiso afectivo se entiende como un vínculo de carácter psicológico el cual se genera al sentir que la organización satisface sus necesidades.; por tanto, se siente satisfecho al pertenecer a ella. 

Robbins y Judge (2013) explican que el compromiso afectivo es la carga emocional que presenta el colaborador con su empresa al sentir que comparte los mismos valores y normas de esta, por lo que, el colaborador desea seguir perteneciendo a la misma; por otro lado, Salvador (2008) refiere que cuando el colaborador ansía perdurar en la organización, genera una vinculación emocional

Dimensión 2: Compromiso normativo: Hace referencia a que el asumir las normas establecidas, los colaboradores empiezan a desenvolverse en sus puestos de trabajo de acuerdo a los objetivos, metas e interés establecidos por la organización. 

Robbins y Judge (2013) definen que el compromiso normativo es considera como la obligación ética del colaborador con la organización, ya que, de algún modo, ésta cubre sus expectativas en cuanto a capacitación y desarrollo profesional.

Dimensión 3. Compromiso de continuidad: Meyer y Allen (1997) refieren que el origen del compromiso de continuidad es la evaluación de las inversiones realizadas en cada colaborador dentro de la organización, por lo que el colaborador evalúa si es buena la idea o no sobre dejar la organización.

Según Robbins y Judge (2013) narran que el compromiso de continuidad es el valor económico que se acumula al pertenecer a una organización, por lo que se evalúa la dificultad de ubicarse dentro de otro trabajo y vincularse al mismo. Salvador (2008) comenta que el compromiso de continuidad es el sentimiento de necesidad del colaborador de continuar dentro de la organización por los beneficios materiales que aporta a su vida.

· Satisfacción Laboral:

· Definiciones: 

Para Robbins (2004), la satisfacción laboral es la consecuencia de las actitudes que tiene un colaborador hacia su puesto de trabajo y los factores del mismo que llegan a determinar el grado de satisfacción laboral.

Como menciona Sonia Palma (1999), la satisfacción laboral es la actitud que el trabajador presenta con respecto a su trabajo, con respecto a: posibilidades de desarrollo personal, beneficios remunerativos, políticas administrativas, relaciones dentro de la organización y relaciones con las autoridades, condiciones físicas, materiales y el desempeño de tareas.

Igualmente, Fernández (1999), relata que la satisfacción laboral es una evaluación global del trabajo, constituida por la evaluación que los colaboradores tienen de acuerdo a las condiciones en las cuales ejecutan el trabajo.

Al mismo tiempo, Davis y Newstrom (2003) revelan que las emociones se deben de tener en cuenta al tratar el tema de satisfacción laboral, por la motivación que se genera al cumplir las tareas que se asignen.

· Teoría Explicativas:

Teoría de las Necesidades: Mc.Gregor (1960, citado por Arbaiza, 2010) se basa en la Teoría de la Satisfacción de Necesidad de Maslow, pero agrupa las necesidades en tres niveles y no en cinco como lo había establecido Maslow, plantea las Necesidades Primarias, en donde estarían incluidas las necesidades fisiológicas y de seguridad. Las Necesidades Sociales, que incluirían la aprobación, afiliación y afecto, y Las Necesidades Personales, como la autorrealización y autonomía. Por otro lado, plantea que las necesidades sociales y psicológicas personales son de mayor importancia para las personas, por lo que las organizaciones deberían enfocarse a satisfacerlas y las que solamente satisfagan las primarias, fracasarán. 
Teoría de las Recompensas: Lawler y Poter (1967, citado por Arbaiza, 2010) plantean que la satisfacción de los trabajadores es función del valor y de las recompensas que obtienen como consecuencia del trabajo realizado. Según esta teoría se debe diferenciar entre recompensas intrínsecas y recompensas extrínsecas:

Recompensas Intrínsecas: son aquellas que están relacionadas con la satisfacción de necesidades de autorrealización.
Recompensas Extrínsecas: son aquellas que son controladas por la organización, como pueden ser el salario, los ascensos, el status, etc.

Por ende, los autores mencionados, afirman que es la satisfacción la que depende del nivel de rendimiento y no al revés.
· Importancia de la Satisfacción Laboral: 
Robbins (2004) propone las siguientes razones: 1. Existen evidencias que los colaboradores satisfechos presentan menor ausentismo y suelen renunciar menos, 2. Se ha demostrado que los colaboradores satisfechos gozan de mejor salud, 3. Viven más años y 4. La satisfacción laboral se refleja en la vida personal del colaborador.

· Dimensiones de la Satisfacción Laboral: 
Conforme a Sonia Palma (1999) autora de la Escala de satisfacción laboral: 

· Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales: Son los elementos materiales o de infraestructura donde el colaborador desarrolla sus tareas diariamente. 

· Factor II: Beneficios Laborales: Nivel de satisfacción relacionado con el factor económico como pago por la labor que se realiza. 

· Factor III.  Políticas Administrativas: Nivel de satisfacción con las normas y valores establecidos por la organización.

· Factor IV.  Relaciones Sociales: Nivel de satisfacción de acuerdo a la interrelación con los compañeros de trabajo. 

· Factor V. Desarrollo Personal: Facilidad con la que cuenta el colaborador de realizar actividades para su desarrollo profesional. 

· Factor VI. Desempeño de Tareas: Evaluación de las tareas cotidianas asignadas al trabajo que diariamente desempeña el colaborador.

· Factor VII. Relación con la Autoridad: Evaluación del colaborador con respecto s su jefe y a las actividades que realiza. 

Para el presente proyecto de investigación se tomará en cuenta la teoría de Sonia Palma (1999) con respecto a la satisfacción laboral, de igual forma se trabajará con la Escala de Satisfacción Laboral de Sonia Palma (1999).
2.3.  Definición de términos básicos:

· Compromiso Organizacional: 
Estado psicológico que presenta el colaborador de acuerdo a la empresa lo cual se refleja en la decisión de permanencia o ruptura laboral con esta (Meyer y Allen, 1997).
· Satisfacción Laboral: 

Actitud del colaborador con respecto a su trabajo, de acuerdo a aspectos respectivos con: posibilidades de desarrollo personal, beneficios remunerativos, políticas administrativas, relaciones dentro de la organización y relaciones con las autoridades, condiciones físicas y materiales y el desempeño de tareas (Sonia Palma, 1999).
2.4.  Hipótesis de Investigación: 

2.4.1. Hipótesis General: 
     Se presenta una correlación directa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

2.4.2. Hipótesis Específicas:

· H1: Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso afectivo y la dimensión relaciones sociales.

· H2: Existe relación inversa y significativa entre la dimensión compromiso normativo y la dimensión beneficios laborales.

· H3: Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso continuo y la dimensión desarrollo personal.

2.5. Definición Operacional de Variables:

Tabla 1
Operacionalización de variables de investigación:
	Variable
	Tipo de Variable
	Definición
	Dimensiones
	Indicador
	Ítem
	Instrumento

	Compromiso Organizacional
	V1
	Estado psicológico que presenta el colaborador de acuerdo a la empresa lo cual se refleja en la decisión de permanencia o ruptura laboral con esta (Meyer y Allen, 1997).
	Compromiso Afectivo
	Vínculo psicológico entre el colaborador y la organización, evaluado de acuerdo a la satisfacción de necesidades del colaborador.
	1, 2, 3, 4, 5, y 6.
	Cuestionario de Compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1997, Empleada por Delgado y Rodríguez (2016) Cajamarca

	
	
	
	Compromiso normativo
	Internalización de los valores y normas de la organización para actuar de acuerdo a ellos.
	7, 8, 9, 10, 11 y 12
	

	
	
	
	Compromiso de Continuidad
	Evaluación de la inversión (capacitación) realizada en cada colaborador.
	13, 14, 15, 16, 17 y 18
	

	
	
	
	
	
	
	


	Variable
	Tipo de Variable 
	Definición Conceptual
	Dimensiones
	Indicadores
	Ítem
	Instrumento

	Satisfacción Laboral
	V2

	Es la actitud que el trabajador presenta con respecto a su trabajo, con respecto a: posibilidades de desarrollo personal, beneficios remunerativos, políticas administrativas, relaciones dentro de la organización y relaciones con las autoridades, condiciones físicas, materiales y el desempeño de tareas. (Sonia Palma, 1999)

	Condiciones físicas y/o materiales
	Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo.
	1, 13, 21, 28, 32.


	Escala de Satisfacción Laboral (Sonia Palma, 1999)

	
	
	
	Beneficios Laborales y/o remunerativos
	El grado de agrado en relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por la labor.


	2, 7, 14, 22.
	

	
	
	
	Políticas Administrativas
	El grado frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral.


	8, 15, 17, 23, 33.
	

	
	
	
	Relaciones Sociales
	Grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización.
	3, 9, 16, 24.
	

	
	
	
	Desarrollo Personal
	Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealización.
	4, 10, 18, 25, 29, 34.
	

	
	
	
	Desarrollo de tareas
	La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas.
	5, 11, 19, 26, 30, 35.
	

	
	
	
	Relación con la autoridad
	La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo.
	6, 12, 20, 27, 31, 36.
	


CAPÍTULO III

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN

3.1. Tipo de investigación:
El presente estudio de investigación de acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014), se considera de tipo cuantitativa ya que se trabajarán con magnitudes numéricas para la descripción de los resultados. 
De tipo descriptivo – correlacional (Hernández, Fernández y Baptista, 2014), ya que se determinó la correlación entre dos variables; en este caso, compromiso organizacional y satisfacción laboral. Por último, para Sánchez y Reyes (2000), el presente estudio de investigación fue de tipo básico ya que a través del mismo se ampliaron y enriquecieron los conocimientos científicos ya existentes.

3.2. Diseño de investigación:
Conforme a Ato, López y Benavente (2013) el presente estudio de investigación fue no experimental ya que se describieron a las variables sin manipularlas. 

Finalmente, de acuerdo a McMillan y Schumacher (2005), fue de corte trasversal ya que los instrumentos se aplicaron en un único momento.
3.3. Población, muestra y unidad de análisis:
· Población: Estará constituida por la totalidad de los colaboradores (75 sujetos entre varones y mujeres) de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca, cuyas edades oscilan entre los 25 y 50 años. 

· Muestra: 70 colaboradores (varones y mujeres) de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca cuyas edades oscilan entre los 25 a 50 años.
· Unidad de análisis: Un colaborador de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.
· Criterios de Inclusión: Se tuvo en cuenta para la aplicación de instrumentos los siguientes criterios: 1) Colaboradores que se encuentren trabajando por más de 6 meses en la empresa, 2) Colaboradores que se encuentren en pleno uso de sus facultades cognitivas (memoria, atención, lenguaje, orientación, etc.), y 3) Colaboradores que decidan y deseen participar de la investigación (consentimiento informado).

· Criterios de Exclusión: Se tuvo en cuenta los siguientes criterios de exclusión al momento de aplicar los instrumentos: 1) Colaboradores que no se encuentren en pleno uso de sus facultades cognitivas (memoria, lenguaje, atención, orientación, etc.),  2) Colaboradores que se nieguen a participar de la investigación.  3) Colaboradores que se encontraron de vacaciones, licencia o permiso para faltar al centro de labores en determinado día.
De acuerdo a McMillan y Schumacher (2005), se manejó un muestreo no probabilístico por conveniencia, ya que en este caso se trabajó con todos los colaboradores de una empresa financiera en la ciudad de Cajamarca, teniendo en cuenta que todos cumplen con la misma característica.
La muestra estuvo conformada por 70 colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca, donde se indica que el 66% pertenecía al sexo femenino y el 34% al sexo masculino.

Con respecto a la edad, se indica que, el 49% pertenece al grupo de 25 a 30 años, el 30% pertenece al grupo de 31 a 40 años y el 21% pertenece al grupo de 41 a 50 años.

Finalmente, con respecto al estado civil, se aprecia que, el 69% refiere ser soltero, el 21% refiere ser casado o conviviente y el 10% refiere ser divorciado (Ver Tabla 2).
Tabla 2
Datos sociodemográficos de en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.
	Variable
	f
	%

	Femenino
	46
	66

	Masculino
	24
	34

	Total
	70
	100

	25 – 30 años
	34
	49

	31 – 40 años
	21
	30

	41 – 50 años
	15
	21

	Total
	70
	100

	Soltero
	48
	69

	Casado o conviviente
	15
	21

	Divorciado
	7
	10

	Total
	70
	100


3.4. Instrumentos de Recolección de Datos:

Para el presente estudio de investigación se manejaron dos instrumentos psicométricos: 1. Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen, empleada en la población cajamarquina por Delgado y Rodríguez (2016) y 2. La escala de satisfacción laboral de Sonia Palma (1999) empleada en la población cajamarquina por Acuña y Paredes (2015). 

· Cuestionario de Compromiso Organizacional: El cuestionario de compromiso organizacional de John Meyer y Natalie Allen procedente de Estados unidos fue creado con la finalidad de medir el compromiso organizacional de los colaboradores hacia la organización para la cual laboran.
El cuestionario está conformado por 18 ítems divididos en 3 dimensiones (6 ítems en cada una): 1) Compromiso afectivo; Ítems: 1, 2, 3, 4, 5 y 6; 2) Compromiso normativo: 7, 8, 9, 10, 11 y 12 y 3) Compromiso de continuidad: 13, 14, 15, 16, 17 y 18. El cuestionario se encuentra en la escala de Likert del 1 al 5 con las siguientes puntuaciones: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = indeciso, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo. Los ítems: 3, 4, 5 y 13 tienen valor inverso por lo que se califica de la siguiente manera: 5 = totalmente en desacuerdo, 4 = en desacuerdo, 3 = indeciso, 2 = de acuerdo y 1 = totalmente de acuerdo.

El cuestionario presenta validez de contenido y de constructo. Finalmente, el cuestionario de compromiso organizacional presenta una confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0,80.

El cuestionario fue adaptado para la población cajamarquina por Rodríguez (2016), presentando una confiabilidad con Alfa de Cronbach de ,926; no se cambió la redacción de los ítems ni las dimensiones del mismo. 

Para la presente investigación se ha determinado una confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0,812.
Tabla 3
Confiabilidad con Alfa de Cronbach del Cuestionario de Compromiso Organizacional:

	Estadísticas de fiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional

	Alfa de Cronbach
	N de elementos

	,812
	70


· Escala de Satisfacción Laboral: La Escala de satisfacción Laboral (SL_SPC) fue creada por Sonia Palma Carrillo (1999) en Lima, la escala fue diseñada para medir y evaluar la satisfacción laboral. La escala está conformada de 36 ítems divididos en 7 dimensiones: 1) Condiciones físicas y/o materiales, 2) Beneficios laborales y/o remunerativos, 3) Políticas administrativas, 4) Relaciones sociales, 5) Desarrollo personal, 6) Desarrollo de tareas y 7) Relación con la autoridad.

La escala presenta validez de contenido y de constructo y una confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0,79. 

La escala se encuentra en Escala de Likert del 1 al 5 con 5 opciones de respuesta: 1 = Total acuerdo, 2 = Acuerdo, 3 = Indeciso, 4 = En desacuerdo y 5 = Total desacuerdo. 

Para la calificación de la escala se cuenta con percentiles peruanos, es decir, la prueba es viable para su aplicación en la costa, sierra y selva del Perú; cabe mencionar que la Escala de Satisfacción laboral fue adaptada por Acuña y Paredes (2015) para su aplicación en el ámbito cajamarquino. 
Para la presente investigación se ha determinado una confiabilidad con Alfa de Cronbach de 0,863.
Tabla 4
Confiabilidad con Alfa de Cronbach de la Escala de Satisfacción Laboral:

	Estadísticas de fiabilidad de la Escala de Satisfacción Laboral

	Alfa de Cronbach
	N de elementos

	,863
	70


3.5. Procedimiento de Recolección de Datos: 
Para realizar la investigación se procedió a solicitar una reunión con el gerente y administrador de la empresa para que de esta forma se le informe a detalle sobre la investigación, a su vez en esta reunión se procedió a entregar una carta de solitud para la aplicación de los instrumentos. 

Al haber obtenido el permiso para la aplicación de los instrumentos se procedió a coordinar los horarios para las reuniones en las que se llevó a cabo la aplicación de los instrumentos para lo cual se informó a los colaboradores sobre la investigación y se les manifestó que la participación es voluntaria y anónima por lo que debieron firmar un consentimiento informado (Anexo B).
Seguido a esto se hizo entrega de una ficha sociodemográfica (Anexo C) y los dos instrumentos (Cuestionario de clima organizacional (Anexo D) y Escala de satisfacción laboral (Anexo F)), se brindó una explicación sobre cómo llenar los instrumentos, al momento de recoger los mismos, se observó que todos estén completamente llenos.
3.6.  Análisis de datos:
Para realizar la investigación se manejó la Hoja de cálculo Excel ya que se tuvo que trabajar con una base de datos de acuerdo a los resultados obtenidos de cada colaborador. De igual forma, se hizo uso del programa estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) en su versión 24 para los cálculos estadísticos.

Para finalizar, se hizo uso del coeficiente Alfa de Cronbach para calcular la confiabilidad de los instrumentos utilizados (Cuestionario de compromiso organizacional y Escala de satisfacción laboral) y se aplicó la estadística descriptiva (tablas de normalidad, tablas de contingencia y cálculos de frecuencia).

Ya que la investigación es de tipo descriptivo correlacional, se tuvo que determinar el coeficiente de correlación con el que se trabajará, para lo que se realizaron las tablas de normalidad tomando en cuenta a Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra es mayor a 50 personas (Ver Tabla 5) (Ver Tabla 6).

Tabla 5
Tabla de normalidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional:

	Prueba de Normalidad

	
	Kolmogorov-Smirnova

	
	Estadístico
	gl
	Sig.

	Compromiso Afectivo
	,448
	70
	,001

	Compromiso Normativo
	,390
	70
	,001

	Compromiso Continuidad
	,412
	70
	,001


Tabla 6
Tabla de Normalidad de la Escala de Satisfacción Laboral:

	Prueba de Normalidad

	
	Kolmogorov-Smirnova

	
	Estadístico
	gl
	Sig.

	Condiciones físicas
	,187
	70
	,001

	Beneficios laborales
	,224
	70
	,000

	Políticas administrativas
	,494
	70
	,000

	Relaciones sociales
	,346
	70
	,000

	Desarrollo personal
	,439
	70
	,001

	Desempeño de tareas
	,492
	70
	,000

	Relación con la autoridad
	,464
	70
	,000


3.7. Consideraciones éticas
Para realizar la siguiente investigación se tuvo en cuenta a la American Psychological Association (APA, 2010), de acuerdo a los siguientes principios éticos: 
· Beneficencia y no maleficencia: La investigación se realizó para hacer el bien, ya que los resultados obtenidos serán objetivo de mejora para los colaboradores de la empresa.

· Integridad: Se habló acerca de temas reales, sin proponer ideas que no se podrán cumplir.

· Respeto por los derechos y la dignidad de las personas: Se respetó el derecho de privacidad de los participantes, por lo que los instrumentos fueron aplicados de forma anónima y se les solicitó firmar un consentimiento informado a los colaboradores que desearon participar de la investigación. 

· Investigación y publicación: Se solicitó la autorización al gerente y administrador de la empresa para la aplicación de los instrumentos.  Por último, para la publicación de la investigación se citó de acuerdo a las normas APA. 
CAPÍTULO IV

ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS
4.1. Análisis de Resultados: 

Se observa en los resultados obtenidos tras la aplicación de los instrumentos, de acuerdo a la correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de Cajamarca que, existe una relación directa y significativa entre ambas variables (r = ,858); es decir, cuando existen niveles altos o medios de compromiso organizacional la satisfacción laboral, como en este caso, se presenta en nivel alto o medio (Ver Tabla 7).

Tabla 7
Correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca:

	Correlación entre Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral

	Compromiso Organizacional

	Rho de Spearman
	Satisfacción Laboral
	Coeficiente de correlación
	,858*

	
	
	Sig. (bilateral)
	,012

	
	
	N
	70


*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
De acuerdo a los resultados obtenidos en la muestra evaluada, se indica que el 9% presenta nivel muy bajo de compromiso organizacional, el 14% presenta nivel bajo, el 50% presenta nivel regular, el 21% presenta nivel alto y el 6% presenta nivel muy alto (Ver Tabla 8).

Tabla 8
Nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.
	Nivel de Compromiso Organizacional

	
	ƒ
	%

	Muy Bajo
	6
	9

	Bajo
	10
	14

	Regular
	35
	50

	Alto
	15
	21

	Muy Alto
	4
	6


De acuerdo a los resultados obtenidos en la muestra evaluada, se observa que el 6% presenta alta satisfacción laboral, el 21% presenta satisfacción laboral parcial, el 45% presenta satisfacción regular parcial, el 17% presenta insatisfacción parcial laboral y el 11% presenta insatisfacción laboral parcial (Ver Tabla 9). 

Tabla 9
Niveles de satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

	Nivel de Satisfacción Laboral

	
	ƒ
	%

	Alta Satisfacción
	4
	6

	Satisfacción Parcial
	15
	21

	Satisfacción Regular
	31
	45

	Insatisfacción Parcial
	12
	17

	Insatisfacción Baja
	8
	11


Se observa los resultados obtenidos de acuerdo a la correlación entre el compromiso afectivo y las relaciones interpersonales que existe una correlación directa y significativa entre ambas dimensiones; es decir, los colaboradores se sienten a gusto dentro de la organización por tal motivo las interrelaciones con sus compañeros de trabajo los satisfacen (Ver Tabla 10).

Tabla 10
Correlación entre las dimensiones compromiso afectivo y la dimensión relaciones sociales en los trabajadores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca:
	Correlación entre Compromiso Afectivo y Relaciones Sociales

	Relaciones sociales

	Rho de Spearman
	Compromiso Afectivo
	Coeficiente de correlación
	,788*

	
	
	Sig. (bilateral)
	,010

	
	
	N
	70


*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Se observa en los resultados obtenidos de acuerdo a la correlación entre el compromiso normativo y los beneficios laborales que existe una relación inversa y significativa, es decir, los colaboradores han asumido las normas de la organización como propias, sin embargo no se sienten satisfechos con la remuneración salarial que reciben por su trabajo (Ver Tabla 11).
Tabla 11
Correlación entre la dimensión compromiso normativo y la dimensión beneficios laborales en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca:

	Correlación entre Compromiso Normativo y Beneficios Laborales

	Beneficios Laborales

	Rho de Spearman
	Compromiso normativo
	Coeficiente de correlación
	,-801*

	
	
	Sig. (bilateral)
	,012

	
	
	N
	70


*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Se observa en los resultados obtenidos de acuerdo a la correlación entre el compromiso continuidad y el desarrollo personal, existe una correlación directa y significativa entre ambas dimensiones; es decir, los colaboradores sienten que la organización ha invertido adecuadamente en ellos permitiendo que se desarrollen de manera adecuada profesionalmente (Ver Tabla 12).
Tabla 12
Correlación entre la dimensión compromiso Continuo y la dimensión desarrollo personal en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca:

	Correlación entre Compromiso Continuidad y Desarrollo Personal

	Desarrollo Personal

	Rho de Spearman
	Compromiso continuidad
	Coeficiente de correlación
	,852*

	
	
	Sig. (bilateral)
	,015

	
	
	N
	70


*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
4.2. Discusión de resultados:

El objetivo primordial de la investigación fue determinar la correlación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca; así también se identificaron los niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral; finalmente, se determinaron las correlaciones entre las dimensiones de ambas variables. 

Es así que, a través de los resultados obtenidos en la presente investigación se muestra que existe una correlación directa y significativa entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral (r = ,858) por lo que se acepta la hipótesis general; estos resultados coinciden con el estudio de Lesha y Suma (2013) en Albania en donde se determinó que existía una correlación directa entre ambas variables (r = , 783); asimismo, coinciden con la investigación de Barahona (2015) en Ecuador donde se determinó que existe una correlación directa entre ambas variables (r = , 835).

Así también concuerdan con la investigación de Abanto (2017) en Trujillo en donde se indica que existe una correlación directa entre ambas variables (r =, 739), de igual forma, coinciden con la investigación de Pérez (2018) en Lima en donde se evidencia que existe una correlación directa entre ambas variables de (r = ,846).
Finalmente, coinciden con la investigación de Rodríguez (2016) en Cajamarca donde se indica que existe una correlación directa entre ambas variables (r =, 574).  
Los resultados obtenidos en cuanto a la correlación de la dimensión compromiso afectivo y la dimensión relaciones sociales se observa que existe una correlación directa y significativa (r = ,788) por lo que se acepta la tercera hipótesis específica la cual refiere que existe correlación directa y significativa entre ambas dimensiones; estos resultados coinciden con la investigación de Peña (2016) donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones (r = , 812), del mismo modo coincide con la investigación de Abanto (2017) en Trujillo donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones (r =, 831) y finalmente coincide con la investigación de Vega (2018) en Lima donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones de (r = , 847). 
En el caso de la investigación se puede mencionar que los colaboradores han asumido los valores organizacionales como propios y se encuentran satisfechos de compartirlos con sus compañeros de trabajo lo cual hace agradables la interacción entre ellos. 
Así también, de acuerdo a la correlación entre la dimensión compromiso normativo y los beneficios laborales en la presente investigación se consiguió una relación inversa y significativa (r = -,801), por lo que se acepta la cuarta hipótesis específica la cual refiere que existe correlación inversa y significativa entre ambas dimensiones; estos resultados guardan relación con la investigación de Peña (2016) donde se indica que existe una correlación inversa entre ambas dimensiones (r = -,723), del mismo modo coincide con la investigación de Abanto (2017) en Trujillo donde se indica que existe una correlación inversa entre ambas dimensiones (r = -,681) y finalmente coincide con la investigación de Vega (2018) en Lima donde se indica que existe una correlación inversa entre ambas dimensiones de (r = -,813). 
Así mismo, se muestra también la correlación entre la dimensión compromiso de continuidad y la dimensión desarrollo personal, en la presente investigación se obtuvo que existe una correlación directa y significativa (r = ,852) por lo que se acepta la quinta y última hipótesis específica que indica que existe una correlación directa y significativa entre ambas dimensiones; estos resultados coinciden con el estudio de Peña (2016) donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones (r = ,723), del mismo modo coincide con la investigación de Abanto (2017) en Trujillo donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones (r = ,781) y finalmente coincide con la investigación de Vega (2018) en Lima donde se indica que existe una correlación directa entre ambas dimensiones de (r = ,813). 
CAPÍTULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones:
· En esta tesis se determinó que existe una correlación directa y significativa entre ambas variables (r =, 858), determinando que la relación directa entre ambas variables se refleja en el compromiso de los colaboradores con la organización.
· En esta tesis se identificó los niveles de compromiso organizacional determinando que el nivel predominante es el regular con 50%, teniendo en cuenta que el compromiso organizacional es la percepción psicológica del colaborador hacia la empresa la que se refleja en la identidad con la empresa.

· En esta tesis se identificó los niveles de satisfacción laboral, determinado que el nivel con predominio en cuanto a la satisfacción laboral es satisfacción regular con 45%, considerando que la satisfacción laboral es la evaluación global del colaborador hacia todas las áreas de la organización.

· En esta investigación se estableció que existe una correlación directa y significativa entre las dimensiones compromiso afectivo y relaciones sociales (r = ,788); al respecto se puede mencionar que los colaboradores de la financiera se sienten satisfechos con las interrelaciones con sus compañeros y a la vez han establecido un adecuado vínculo psicológico con la organización.

· En esta tesis de investigación se estableció que existe una correlación inversa y significativa entre las dimensiones compromiso normativo y beneficios laborales (r = -,801); podemos determinar que siendo el caso ambas variables se verían afectadas una de la otra, pero al respecto se puede mencionar que los colabores de la financiera se sienten parte de la organización ya que asumieron sus normas como reglamento interno de su trabajo, sin embargo; no se sienten satisfechos con la remuneración que reciben.

· Finalmente en esta tesis se estableció una correlación directa y significativa entre las dimensiones compromiso de continuidad y desarrollo personal (r = ,852); al respecto se puede mencionar que los colaboradores consideran que la empresa invierte adecuadamente en su desarrollo profesional y se sienten satisfecho con los logros alcanzados en su línea de carrera.
Recomendaciones:
· A la financiera:
Se recomienda implementar un departamento de psicología con el fin de que los colabores de la organización puedan acudir al mismo para mencionar los problemas que se generan dentro de la misma.

Se recomienda considerar dentro de las capacitaciones que se otorgan a los colaboradores se incluyan charlas sobre comunicación asertiva, relaciones interpersonales, habilidades sociales, etc., las cuales ayuden a mejorar el desarrollo de los colaboradores dentro de la organización. 

· A la Universidad: 

Consolidar convenios con empresas del rubro financiero y bancario para implementar los departamentos de psicología con internos del área organizacional para ayudar en el desarrollo de las empresas.

Brindar capacitaciones a los internos sobre temas organizacionales y cómo abordarlos para así poder colaborar con la sociedad cajamarquina. 
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ANEXOS

ANEXO A:
	MATRIS DE CONSISTENCIA

	Planteamiento del problema
	Objetivos
	Hipótesis
	Variables
	Diseño de investigación
	Población muestra

	
	
	
	
	
	

	PROBLEMA GENERAL:

¿Cuál es la relación entre el compromiso laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca?
	OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

OBJETIVOS

ESPECÍFICOS:

OE1:

Identificar los niveles de compromiso laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

OE2:

Identificar los niveles de satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa de la ciudad de Cajamarca.

OE3:

Determinar la relación de la dimensión compromiso afectivo de la variable compromiso organizacional y el factor IV (Relaciones sociales) de la variable satisfacción laboral. satisfacción laboral.

OE4:

Determinar la relación entre la dimensión normativa de la variable compromiso laboral y el factor V (Desarrollo personal) de la variable satisfacción personal.

OE5:

Determinar la relación entre la dimensión continuo de la variable compromiso laboral y el factor V (Desarrollo personal) de la variable satisfacción personal.


	HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN:

Existe correlación directa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

HIPÓTESIS ALTERNATIVA:

Existe correlación inversa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca.

Hipótesis Específicas:

H1: Existen niveles altos de compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de la ciudad de Cajamarca:

H2: Existen niveles altos de satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa de la ciudad de Cajamarca.

H3: Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso afectivo y la dimensión relaciones sociales.

H4: Existe relación inversa y significativa entre la dimensión compromiso continuo y la dimensión beneficios laborales.

H5: Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso normativo y la dimensión desarrollo personal.
	VARIABLE INDEPENDIENTE:

Satisfacción Laboral

VARIABLE DEPENDIENTE:

Compromiso Organizacional
	TIPO DE INVESTIGACION:

Cuantitativa

Descriptivo - correlacional

NIVEL DE INVESTIGACION: 

Básica
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN:

No experimental
METODO:

Estadístico.
	POBLACIÓN Y MUESTRA:

POBLACIÓN:
Todos los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca cuyas edades oscilan entre los 25 y 50 años.

MUESTRA:

70 olaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca cuyas edades oscilan entre los 25 y 50 años.

TÉCNICAS O INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se hará uso de instrumentos psicométricos:

1. Encuesta de compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1993).

2. Escala de satisfacción laboral (Sonia Palma, 1999)

TÉCNICAS ESTADÍSTICAS DE ANALISIS DE DATOS:

Se hará uso de la hoja de cálculo de Excel, el paquete estadístico SPSS versión 24.


ANEXO B:
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Se le ha invitado a participar de una investigación con el objetivo de determinar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores de una empresa financiera de la ciudad de Cajamarca, denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA FINANCIERA DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA, para obtener el grado de Licenciado en Psicología. 

Para ello, es necesario que frente a cualquier duda usted haga las preguntas del caso, por lo que se le sugiere levantar la mano y la haga saber.  

La información que usted brindará al investigador a cargo del estudio: Bachiller en Psicología Domingo Carlos Bazán Campos a través de los test aplicados permanecerá en total confidencialidad y no se mostrará a terceros bajo ninguna circunstancia.

SE AGRADECE SU PARTICIPACIÓN

----------------------------------------

D.N.I:

ANEXO C

FICHA SOCIODEMOGRÁFICA

EDAD: ……………..                                                     SEXO; ………………   

LUGAR DE NACIMIENTO: …………………………………..      

TIEMPO DE PERMANENCIA EN LA EMPRESA.: ………………..

     

ESTADO CIVIL: ………….

ÁREA: ……………..                     N° DE HIJOS: …………………….                              

FICHA SOCIODEMOGRÁFICA

EDAD: ……………..                                                     SEXO; ………………   

LUGAR DE NACIMIENTO: …………………………………..      

TIEMPO DE PERMANENCIA EN LA EMPRESA.: ………………..

     

ESTADO CIVIL: ………….

ÁREA: ……………..                     N° DE HIJOS: …………………….                              

FICHA SOCIODEMOGRÁFICA

EDAD: ……………..                                                     SEXO; ………………   

LUGAR DE NACIMIENTO: …………………………………..      

TIEMPO DE PERMANENCIA EN LA EMPRESA.: ………………..

     

ESTADO CIVIL: ………….

ÁREA: ……………..                     N° DE HIJOS: …………………….                              

ANEXO D

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuación, encontrará una serie de enunciados con relación a su trabajo. Se solicita su opinión sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X el número que corresponda a su opinión.

	1
	2
	3
	4
	5

	Totalmente en

desacuerdo
	En desacuerdo
	Indeciso
	De acuerdo
	Totalmente de

acuerdo


	1
	Estaría feliz si pasara el resto de mi carrera en esta

organización.
	1
	2
	3
	4
	5

	2
	Realmente siento como si los problemas de la organización

fueran míos.
	1
	2
	3
	4
	5

	3
	No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi

organización.
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	No me siento ligado emocionalmente a mi organización.
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	No me siento integrado plenamente en mi organización.
	1
	2
	3
	4
	5

	6
	Esta organización significa personalmente mucho para mí.
	1
	2
	3
	4
	5

	7
	Hoy permanecer en esta organización, es una cuestión tanto de

necesidad como de deseo.
	1
	2
	3
	4
	5

	8
	Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo

quisiera.
	1
	2
	3
	4
	5

	9
	Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera salir de mi

organización en estos momentos.
	1
	2
	3
	4
	5

	10
	Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como

para pensar en salir de mi organización.
	1
	2
	3
	4
	5

	11
	Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la organización,

podría haber considerado trabajar en otro sitio.
	1
	2
	3
	4
	5

	12
	Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta

organización, es la inseguridad que representan las alternativas disponibles.
	1
	2
	3
	4
	5

	13
	No siento obligación alguna de permanecer en mi actual

trabajo.
	1
	2
	3
	4
	5

	14
	Aún si fuera por mi beneficio, siento que no estaría bien dejar

mi organización ahora.
	1
	2
	3
	4
	5

	15
	Me sentiría culpable si dejara mi organización ahora.
	1
	2
	3
	4
	5

	16
	Esta organización merece mi lealtad.
	1
	2
	3
	4
	5

	17
	No abandonaría mi organización en estos momentos, porque

tengo un sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella.
	1
	2
	3
	4
	5

	18
	Estoy en deuda con la organización.
	1
	2
	3
	4
	5


ANEXO E

FICHA TÉCNICA CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

	Nombre Original
	Cuestionario de compromiso organizacional

	Autor
	J. Meyer y N. Allen (1991)

	Procedencia
	Estados Unidos

	Adaptación
	Rodríguez (2016) - Cajamarca

	Administración
	Individual – Colectiva

	Ámbito  de

Aplicación
	Hombres y mujeres de 18 años en adelante

	Duración
	20 minutos.

	Puntuación
	Escala de Lickert del 1 al 5

	Confiabilidad
	Alfa de Cronbach 0,927

	Significación
	Evalúa el compromiso organizacional y sus dimensiones

	Usos
	En el ámbito organizacional y para la investigación

	Material
	Cuestionario de compromiso organizacional, lápiz/lapicero


Según Rodríguez (2016), estos son las siguientes puntuaciones para la evaluación global y por dimensiones del Cuestionario de compromiso organizacional.

	Niveles
	Dimensión 1
	Dimensión 2
	Dimensión 3
	Compromiso Organizacional

	Muy bajo
	0 – 13
	0 – 13
	0 – 15
	0 - 46

	Bajo
	14
	14 – 16
	16 – 17
	47 – 51

	Regular
	15 – 17
	17 – 22
	18 – 22
	52 – 62

	Alto
	18 – 19
	23
	23 – 25
	63 – 66

	Muy alto
	20 - +
	24 - +
	26 - +
	67 - +


ANEXO F

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL (SPC_SL)

A continuación, te presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista. 

NOTA: Recuerde la escala es totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones: 

Total, Acuerdo: 1



En Desacuerdo: 4

Acuerdo: 2 




Total Desacuerdo: 5

Indeciso: 3 

	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.  La distribución física del ambiente de trabajo facilita la

realización de mis labores.
	
	
	
	
	

	2.  Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.
	
	
	
	
	

	3.  El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para

desempeñar mis funciones.
	
	
	
	
	

	4.  Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera

de ser.
	
	
	
	
	

	5.  La tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra
	
	
	
	
	

	6.  Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)
	
	
	
	
	

	7.  Me siento mal con lo que hago.
	
	
	
	
	

	8.  Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
	
	
	
	
	

	9.  Me agradan trabajar con mis compañeros.
	
	
	
	
	

	10.Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.
	
	
	
	
	

	11.Me siento realmente útil con la labor que realizo.
	
	
	
	
	

	12.Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo.
	
	
	
	
	

	13.El ambiente donde trabajo es confortable.
	
	
	
	
	

	14.Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
	
	
	
	
	

	15.La sensación que tengo de mi trabajo es que me están

explotando.
	
	
	
	
	

	16.Prefiero tomar distancia con las personas con las que

trabajo.
	
	
	
	
	

	17.Me disgusta mi horario.
	
	
	
	
	

	18.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
	
	
	
	
	

	19.Las tareas que realizo   las percibo como algo sin
importancia.
	
	
	
	
	

	20.Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
	
	
	
	
	

	21.La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es

inigualable.
	
	
	
	
	

	22.Felizmente    mi    trabajo    me    permite    cubrir    mis

expectativas económicas.
	
	
	
	
	

	23.El horario de trabajo me resulta incómodo.
	
	
	
	
	

	24.La solidaridad es una virtud característica en nuestro
grupo de trabajo.
	
	
	
	
	

	25.Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.
	
	
	
	
	

	26.Mi trabajo me aburre.
	
	
	
	
	

	27.La relación que tengo con mis superiores es cordial.
	
	
	
	
	

	28.En   el   ambiente   físico   donde   me   ubico, trabajo
cómodamente.
	
	
	
	
	

	29.Mi trabajo me hace sentir realizado.
	
	
	
	
	

	30.Me gusta el trabajo que realizo.
	
	
	
	
	

	31.No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).
	
	
	
	
	

	32.Existen las comodidades para un buen desempeño de las

labores diarias.
	
	
	
	
	

	33.No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas

reglamentarias.
	
	
	
	
	

	34.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)
	
	
	
	
	

	35.Me siento complacido con la actividad que realizo.
	
	
	
	
	

	36.Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
	
	
	
	
	


ANEXO G

FICHA TÉCNICA ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL (SPC_SL)

	Nombre
	Escala de Satisfacción Laboral (SL_SPC)

	Autor
	Sonia Palma Carrillo (1999)

	Administración
	Individual – Colectiva

	Puntuación
	Escala de Likert del 1 al 5

	Ámbito de

Aplicación
	Adultos de 18 años en adelante.

	Duración
	20 minutos.

	Confiabilidad
	Alfa de Cronbach 0,79.

	Validez
	Contenido, de constructo y validez predictiva.

	Tipificación
	Percentiles peruanos.

	Significación
	Evalúa el nivel de satisfacción laboral.

	Usos
	Ámbito Organizacional.

	Material
	Test, lápiz o lapicero y manual de corrección.


Según Sonia Palma Carrillo (1999), estas son las puntuaciones para la evaluación global y por factores: 

	Satisfacción
Laboral
	Factores
	P.T.

	
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	P. total

	Alta
Satisfacción
	23 - +
	18 - +
	23 - +
	19 - +
	29 - +
	29 - +
	29 - +
	168 - +

	Satisfacción Parcial
	20-22
	15-17
	20-22
	17-18
	26-28
	26-28
	25-28
	149-167

	Satisfacción Regular
	15-19
	9-14
	15-19
	12-16
	19-25
	19-25
	19-24
	112-148

	Insatisfacción Parcial
	11-14
	7-8
	11-14
	10-11
	14-18
	14-18
	14-18
	93-111

	Insatisfacción baja
	0-10
	0-6
	0-10
	0-9
	0-13
	0-13
	0-13
	0-92


ANEXO H 
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Cajamarca, 22 de Enero del 2020

Manuel Quispitongo Carhuatanta
lefe de Finantiendas — Cajamarca

Presente
De mi consideracién:

Me es grato dirigirme a usted para brindarle mi cordial saludo y a la vez
informarle que se estd adjuntando el informe sobre los resultados obtenidos en Ia
aplicacion de la investigacion denominada “COMPROMISO 6RGANIZACIONAL ¥
SATISFACCION LABORAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA FINANCIERA DE

LA CIUDAD DE CAJAMARCA” para que se pueda dar el uso correspondiente.

Sin otro particular, agradecemos por la atencién a la presente.

| [FINANCIERAUNO SA
"N cad AMARCA

)

| 92 7 ENE 2010

i

RECIBIDO

NO ES SENAL DE CONFORMIDAD
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CARTA DE COMPROMISO

Cajamarca, 09 de Septiembre del 2019

Manuel Quispitongo Carhuatanta

Jefe de Finantiendas — Cajamarca

Yo, Domingo Carlos Bazan Campos, identificado con DNI n° 45715770, en
calidad de egresado de la Facultad de Psicologia de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo (UPAGU), lo saludo afectuosamente y a la vez procedo a exponerle lo

siguiente:

Que al haber presentado la carta de solicitud para la aplicacién de nuestra tesis
denominada: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA FINANCIERA DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA”,
me COMPROMETO a dejar en su despacho los resultados de la tesis finalizada.

Considero que este compromiso sera suficiente para alcanzar resultados satisfactorios.

Sin otra particular, me despido cordialmente.

Bach. Domi{\go Carlos Bdzan Campos



[image: image3.jpg]“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

DE : Manuel Quispitongo Carhuatanta

JEFE DE FINANTEINDAS - CAJAMARCA
ASUNTO : ELQUE SE INDICA
Fecha : Cajamarca 06 de Septiembre del 2019

Mediante el presente me es grato dirigirme a Ud. para saludarlo
cordialmente y a la vez HACERLE LLEGAR la aceptacién correspondiente para la

aplicacion de los test psicométricos para la tesis de pregrado.

Agradeciéndole por anticipado la atencién al presente y sin mas que agregarle
me despido de Ud., reiterandole las muestras de mi especial consideracién y mi

estimada personal.

Atentamente,

W
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SOLICITO AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE TEST PSICOMERTRICOS PARA

TESIS DE PREGRADO

Cajamarca, 02 de Septiembre del 2019

Manuel Quispitongo Carhuatanta

Jefe de Finantiendas ~ Cajamarca

Yo Domingo Carlos Bazan Campos, identificado con DNI n° 45715770, en
calidad de egresado de la Facultad de Psicologia de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo (UPAGU), lo saludo afectuosamente y a la vez precedo a exponerle lo

siguiente:

Que ante la necesidad de culminar mi tesis de pregrado necesaria para la
obtencién de la licenciatura en Psicologia, SOLICITO que nos brinde la autorizacién
correspondiente para la aplicacién de los Test Psicométricos correspondientes a la
tesis titulada: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA FINANCIERA DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA”

Para tal efecto adjunto a la presente solicitud la resolucion de aprobacién por

parte de la FACULTAD DE Psicologia de la UPAGU del Plan de Tesis presentada.

En espera a que acceda a nuestra solicitud, quedamos de usted.

FINANCIERA U&%Spf“ ; Q@!M@W
CAJ AMA Bach. Donjingo CarlogBazan Campos
bop 2 SeP 08
NO ES SERAL DE CONFORMIDAD
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