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Resumen

Este estudio busca determinar la influencia de la experiencia del empleado en el
compromiso organizacional y el rol mediador de la satisfaccion laboral y del bienestar de los
colaboradores de la industria de las Pymes de produccion de marroquineria en Lima
Metropolitana. Se adapto6 el modelo de la investigacion de Lee y Kim, en el cual se incluyen la
experiencia del empleado como variable independiente, a la satisfaccion laboral y el bienestar
psicolégico como variables mediadoras, y como variable dependiente al compromiso
organizacional. Con los hallazgos se espera contribuir, desde el punto de vista teorico, al
entendimiento de como las dimensiones fisicas, tecnoldgicas y culturales de la experiencia del
empleado interactuan con las actitudes y percepciones de los empleados, enriqueciendo el
marco conceptual existente sobre los tres tipos de compromiso organizacional (afectivo, de
continuidad y normativo). Asimismo, la investigacion busca aportar una perspectiva localizada
y empirica en un contexto cultural y econdmico poco estudiado, como el peruano, con énfasis
en sectores especificos como el productivo, ampliando la aplicabilidad y relevancia de las
teorias desarrolladas. El analisis se lleva a cabo mediante el uso de ecuaciones estructurales, 1o
que permite examinar de manera rigurosa las relaciones causales entre estas variables. Esta
metodologia aporta una mayor precision y profundidad al estudio, dado que las ecuaciones
estructurales permiten modelar las interacciones complejas queexisten en este tipo decontextos
organizacionales. En conclusion, el estudio no solo tiene el potencial de enriquecer la
comprension académica sobre las relaciones laborales, sino también de ofrecer
recomendaciones précticas para las empresas de marroquineria, que pueden aplicar estos
hallazgos para mejorar la satisfaccion y el compromiso de sus empleados, con efectos

potenciales en su desempefio organizacional y competitividad.

Palabras clave: Experiencia del empleado, compromiso organizacional, satisfaccion

laboral, bienestar psicologico.



Abstract

This study aims to determine the influence of employee experience on organizational
commitment and the mediating role of job satisfaction and employee well-being in the small
and medium-sized enterprises (SMEs) of the leather goods industry in Metropolitan Lima. The
research model of Lee and Kim (2023) was adapted, incorporating employee experience as an
independent variable, job satisfaction and psychological well-being as mediating variables, and
organizational commitment as the dependent variable. The findings are expected to contribute
theoretically to understanding how the physical, technological, and cultural dimensions of
employee experience interact with employees' attitudesand perceptions, enriching the existing
conceptual framework of the three types of organizational commitment (affective, continuance,
and normative) proposed by Meyer and Allen (1993). Additionally, the study seeks to provide
a localized, empirical perspective in a cultural and economic context that has been less studied,
such as the Peruvian context, with an emphasis on specific productive sectors, thereby
expanding the applicability and relevance of the developed theories. The analysis is carried out
using structural equation modeling, which allows for a rigorous examination of the causal
relationships between these variables. This methodology adds greater precision and depth to
the study, as structural equations model the complex interactions present in such organizational
contexts. In conclusion, the study not only has the potential to enrich academic understanding
of labour relations but also to offer practical recommendations for leather goods companies,
which can apply these findings to improve employee satisfaction and commitment, with

potential effects on organizational performance and competitiveness.

Key words: Employee experience, organizational commitment, job satisfaction,

psychological well-being.
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Introduccion

En los tltimos afios, las organizaciones han reconocido la necesidad de repensar su
enfoque respecto a la interaccion con sus colaboradores. El modelo tradicional, que se centraba
en obtener resultados a través de estrategias convencionales basadas uUnicamente en
compensaciones o formacion, requiere una revision. Este cambio se debe al crecimiento de la
poblacion multi-generacional dentro de las empresas, lo que demanda una mayor participacion
de los empleados y la co-creacion de experiencias laborales significativas (Cueva, 2023).

El concepto de “experiencia del empleado” surge como respuesta a esta transformacion
organizacional, en la que la voz del colaborador ha ganado importancia. Este cambio exige un
entorno laboral que se adapte a las necesidades individuales de los empleados, lo cual ha sido
abordado por diversos autores mediante el desarrollo de modelos que consideran distintas
dimensiones (Simanjuntak et al., 2023). Este enfoque sugiere que las estrategias
organizacionales deben satisfacer los deseos y necesidades de los colaboradores, como parte
de un proceso orientado a construir una organizacion centrada en experiencias, con los
empleados como pieza clave (Morgan, 2017).

Diversos estudios han demostrado que la implementacion de una experiencia del
empleado coherente y significativa tiene efectos positivos en varias organizaciones (Lee y Kim,
2023; Simanjuntak et al., 2023). Estos resultados incluyen mejoras en el compromiso
organizacional, asi como un impacto favorable en el desempefio delos empleados y en el logro
de los objetivos organizacionales.

Sin embargo, mientras que el estudio de IBM Smarter Workforce Institute (2017)
destaca que en Brasil y Argentina los puntajes de experiencia del empleado superan el
promedio global, lo que beneficia su compromiso, en el Peru existe una falta de conocimiento
sobre este tema. Por ello, la presente investigacion busca analizar la influencia de la experiencia
del empleado en los tres tipos de compromiso organizacional propuestos por Meyer y Allen

(1993)



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion Problematica

En la actualidad, las organizaciones estan dando unamayor relevancia a la calidad de la
experiencia laboral de sus colaboradores, en lugar de enfocarse exclusivamente en su
desempefio, ya que este factor favorece el compromiso y la eficiencia de los empleados
(Golntegro, 2019). De acuerdo con Lee y Kim (2023), las empresas que priorizan las
experiencias laborales gratificantes poseen una cultura basada en la confianza, la equidad y la
colaboracion, por lo que suelen tener empleados comprometidos con sus organizaciones, por lo
que desean seguir trabajando en ellas. Por el contrario, aquellas que se enfocan exclusivamente
en el desempefio y no consideran las expectativas y necesidades de los colaboradores tienden a
tener altos indices derotacion y bajo interés en alcanzar los objetivos organizacionales. De esta
manera, los esfuerzos se dirigen hacia la gestion de una experiencia laboral gratificante, que
incluye la creacién de un entorno positivo, atractivo y que fomente la felicidad y satisfaccion
delos empleados (Morgan, 2017). No obstante, a pesar de que el 84% delas empresas reconoce
la importancia debrindar una experiencia laboral gratificante, solo el 9% ha abordado este tema
de manera efectiva (Walsh y Volini, 2019). Sin embargo, en América del Sur, paises como
Argentina, Brasil y Chile presentan niveles deexperiencia del empleado superiores al promedio
mundial.

En particular, los empleados de Brasil son los mas positivos sobre su experiencia laboral
(76%), seguidos por Chile con un 75% y Argentina con un 69%, que coincide con el promedio
global. De otro lado, respecto al Peru, varios estudios han comenzado a explorar estos aspectos,
pero aun existe una brecha significativa en el analisis del impacto que tiene la experiencia del
empleado, principalmente en lo relacionado con el compromiso organizacional. Echeverria et
al. (2020), Ramirez et al. (2020) y Cueva et al. (2023) han contribuido a reducir esta brecha,
pero no han profundizado en cémo la experiencia del empleado influye directamente en el
compromiso organizacional en empresas peruanas. Esto se vuelve especialmente relevante al
considerar que, segin un estudio de Deloitte (2022), la experiencia del empleado tiene un
impacto mayor en las empresas del sector salud en América Latina, pero el sector manufacturero
aun tiene mucho por mejorar en este aspecto.

De lo anteriormente mencionado se deprende que el compromiso organizacional se ha
convertido en un concepto clave para garantizar el éxito a largo plazo de las empresas; este
término se define como el grado de conexidén emocional, psicolégica y comportamental que un
empleado tiene con la organizacion (Meyer y Allen, 1991). Ademas, es un elemento

fundamental para mejorar el desempeio laboral, reducir la rotacion de personal y fomentar la
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lealtad organizacional. Existen tres dimensiones principales del compromiso organizacional: el
afectivo (identificacion con los valores de la empresa), el normativo (sentimiento de obligacion
hacia la organizacion) y el de continuidad (percibir que los costos de dejar la organizacion son
demasiado altos) (Meyer y Allen, 1991). Segun Gallup (2022), en el mundo, las empresas con
altos niveles de compromiso organizacional experimentan un 21% mas de productividad, 22%
mas de rentabilidad y 65% menos de rotacion de personal en comparacion con aquellas con
bajos niveles de compromiso. Sin embargo, en América Latina, solo el 43% de los empleados
estan comprometidos con su trabajo, segun un estudio de Aon (2020), lo que refleja una baja
motivacion laboral en la region. En el caso del Peru, el 87% delas empresas presenta problemas
con el compromiso laboral (Sajami et al., 2022), a pesar de que el 79% de los ejecutivos
peruanos busca trabajadores comprometidos con su trabajo (Tamariz et al., 2021)

La presente investigacion analiza la industria dedicada a la produccién y
comercializacién de productosdecuero que enfrenta diversos problemas degestion depersonal,
eficiencia operativa y la calidad de los productos. Esto, resultado de que el personal enfrenta
condiciones de trabajo estresantes debido a la competencia interna y la falta de incentivos,
especialmente en épocas de alta demanda como las festividades. De otro lado, en lo referente
al compromiso organizacional, son pocos los empleados se sienten comprometidos
emocionalmente con la organizacion, por lo que demuestran una actitud de indiferencia hacia
los objetivos de la empresa. Este bajo nivel de compromiso se refleja en la falta de motivacion
para alcanzar metas y objetivos, asi como en la percepcion deque los costos de dejar la empresa
no son lo suficientemente altos. Ademads, los empleados afirman que su permanencia en la
empresa se debe principalmente a la falta de mejores opciones laborales, lo que evidencia un
compromiso bajo en términos de continuidad.

Los trabajadores de produccion y ventas también reportan que las condiciones del
ambiente laboral, como una mala iluminacidn, escasa ventilacion y mobiliario incomodo,
contribuyen a un nivel bajo de bienestar, lo que, a su vez, disminuye su compromiso con la
empresa. Ademas, el personal administrativo ha expresado frustracion debido a la carencia de
herramientas tecnoldgicas adecuadas para la gestion de procesos, lo que aumenta la carga de
trabajo y la fatiga. En términos de compensacion, los empleados consideran que su salario no
refleja demanera justa su esfuerzo, lo que afecta negativamente su motivacion y su disposicion
para alcanzar los objetivos de la empresa. La falta de un plan de incentivos y de desarrollo
profesional contribuye a que los empleados perciban que no tienen oportunidades de

crecimiento, lo que genera un compromiso bajo en términos de continuidad.



Ante esta problematica, la presente investigacion busca determinar la influencia de la
experiencia del empleado en el compromiso organizacional y los roles mediadores de la
satisfaccion laboral y del bienestar de los colaboradores en las Pymes de la industria de la

marroquineria en Lima Metropolitana.

1.2 Preguntas de Investigacion
1.2.1 Pregunta General

e ;De qué manera influye la experiencia del empleado en el compromiso
organizacional y cémo es el rol mediador de la satisfaccion laboral y del bienestar
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

1.2.2 Preguntas Especificas

e ;De qué manera influye la experiencia fisica en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia técnica en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia cultural en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia fisica en el bienestar psicoldgico de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia técnica en el bienestar psicoldgico de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia cultural en el bienestar psicologico de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

e ;De qué manera influye la experiencia fisica en el compromiso organizacional de
los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima

Metropolitana?



(De qué manera influye la experiencia técnica en el compromiso organizacional de
los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

(De qué manera influye la experiencia cultural en el compromiso organizacional de
los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

(De qué manera influye la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de
los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana?

(De qué manera influye el bienestar psicoldgico en el compromiso organizacional
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima

Metropolitana?

1.3 Objetivo de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la influencia de la experiencia del empleado en el compromiso
organizacional y el rol mediador de la satisfaccion laboral y del bienestar de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima

Metropolitana.

1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar de qué manera influye la experiencia fisica en la satisfaccion laboral de
los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana.

Determinar de qué manera influye la experiencia técnica en la satisfaccion laboral
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana.

Determinar de qué manera influye la experiencia cultural en la satisfaccion laboral
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana.

Determinar de qué manera influye la experiencia fisica en el bienestar psicologico
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana.

Determinar de qué manera influye la experiencia técnica en el bienestar psicologico
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima

Metropolitana.



e Determinar de qué manera influye la experiencia cultural en el bienestar psicologico
de los colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima
Metropolitana.

e Determinar de qué manera influye la experiencia fisica en el compromiso
organizacional delos colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria
en Lima Metropolitana.

e Determinar de qué manera influye la experiencia técnica en el compromiso
organizacional delos colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria
en Lima Metropolitana.

e Determinar de qué manera influye la experiencia cultural en el compromiso
organizacional delos colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria
en Lima Metropolitana.

e Determinar de qué manera influye la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional delos colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria
en Lima Metropolitana.

e Determinar de qué manera influye el bienestar psicologico en el compromiso
organizacional delos colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria
en Lima Metropolitana.

1.4 Justificacion

La presente investigacion se justifica de forma conveniente porque aborda una
problematica clave en la gestion derecursos humanos, especialmente en PYMES de la industria
de marroquineria en Lima Metropolitana, cuyos resultados permitirdn mejorar la eficiencia
operativa a través de las mejoras en el compromiso organizacional, satisfaccidn y motivacion
laboral. Ademas, se justifica de forma social porque permitird mejorar las condiciones de los
empleados, un sector clave de la economia local. También, tiene implicaciones précticas porque
ofrece soluciones tangibles para las empresas que estan en el sector, como lo es la retencion del
personal, la disminucion de la rotacion, y del estrés laboral. Por ultimo, se justifica de forma
tedrica porque en lo referente a la industria de la marroquineria, son escasos los trabajos de
investigacion en Latinoamérica que abordan la experiencia del empleado y el compromiso en

este sector.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Bases teoricas
2.1.1 Compromiso Organizacional

Segiin Becker (1960) las primeras investigaciones en torno al compromiso
organizacional consideraban a este como producto delas pequefias inversiones que el individuo
realiza en funcion del vinculo que establece con la organizacion. Por su parte, Gabini (2018)
identifica al compromiso organizacional como un constructo unidimensional al definirlo como
la fuerza relativa de la identificacion e implicacion de un individuo con una organizaciéon en
particular.

Luego, Wiener (1982), citado por Lee y Kim (2023), sostuvo que este constructo se
corresponde a la totalidad de las presiones normativas para alcanzar las metas e intereses
organizacionales. En este sentido, la postura hace referencia a la dimensién normativa del
compromiso organizacional ya que se expresa un sentimiento de obligacion moral de continuar
en la organizacion a la que se pertenece (Pimentel et al., 2022). Desde la década del 90 se ha
ido fortaleciendo la concepcion del Compromiso Organizacional como un constructo
multidimensional (Gabini, 2018).

Existen diversas definiciones de compromiso organizacional, una de ellas es el deseo
por parte del empleado de realizar grandes esfuerzos por el bien de la institucion, anhelo de
permanecer en ella y aceptar sus principales objetivos y valores (Herrera et al., 2021). Es decir,
es el deseo de un empleado depermanecer como miembro de su organizacion, por lo que refleja
la lealtad del empleado hacia la empresa en el logro de objetivos comunes (Sumardjo et al.,
2023). Asimismo, el compromiso organizacional se explica como un alto nivel deidentificacion
con los objetivos y valores de la organizacion; como la voluntad de realizar un esfuerzo
adicional para el beneficio de la organizacion y un fuerte deseo de mantener la membresia en
la organizacion; como la fuerza de la identificacion y la participacion de un individuo en una
organizacion particular; como el vinculo psicoldgico entre una persona y una organizacion
(Donglong et al., 2020).

Desde la perspectiva multidimensional, uno de los primeros modelos desarrollados fue
el de Etzioni (1961), quien sugiri6 que el poder autoritario que las organizaciones tienen sobre
los individuos se debe a la naturaleza del compromiso del empleado con la empresa. Este
compromiso puede tomar una de tres formas: (a) compromiso moral, (b) compromiso
calculativo, (c) compromiso alienativo (Kosker et al., 2024). Luego, basandose en las
evidencias ofrecidas por las diversas perspectivas disponibles hasta el momento, Meyer y Allen

(1991) fueron los primeros en argumentar que los aspectos actitudinales y comportamentales
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debian ser considerados de manera conjunta para lograr delimitar el amplio espectro del
compromiso organizacional (Lee y Kim 2023). Posteriormente, desde la perspectiva
multidimensional se han considerado las siguientes dimensiones: Compromiso Afectivo,
Compromiso de Continuidad, Compromiso Normativo. El primero representa el deseo del
individuo de permanecer en esa organizacion y su apego afectivo a la organizacion; el segundo
se refiere a un sentimiento deobligacion de permanecer en una organizacion; y el tercero surge
de la necesidad de permanecer en una organizacion (Afshari et al., 2020).

2.1.1.1 Modelo de los Tres Componentes (Meyer y Allen, 1991)

Segin Meyer y Allen (1993) el compromiso organizacional se define como un
estado psicologico que caracteriza las relaciones entre los empleados con la
organizacion y tienen implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de ser
miembro de la organizacion (Agegnehu et al., 2022). Asimismo, los autores
identificaron tres temas distintos relacionados con la definicion de compromiso
organizacion, con respecto a las implicaciones de la toma de decisiones deseguir o dejar
de pertenecer como miembro de la organizacién. Es el modelo mas reconocido y
ampliamente utilizado. Define el compromiso organizacional en tres dimensiones clave:

a. Compromiso afectivo:

Este componente se refiere al apego emocional y la identificacion del empleado
con la organizacion. Los empleados comprometidos afectivamente sienten un fuerte
sentido de pertenencia, valoran la cultura organizacional y desean contribuir al éxito de
la organizacion. Esta ha sido definida como los lazos emocionales que unen al individuo
con la organizacion y se ha convertido en el componente mas estudiado del compromiso
organizacional (Lee y Kim 2023). Esta perspectiva considera que los empleados con un
fuerte compromiso afectivo continiian con la organizaciéon porque asi quieren hacerlo.
Lo cual refleja una preferencia de quedarse en su trabajo a partir de un sentimiento de
pertenencia, a diferencia de aquellos que lo hacen en funciéon de una necesidad
econdmica o de una obligacion moral (Dwiyanti et al., 2022).

b. Compromiso de continuidad:

Representa la percepcion delos costos asociados con abandonar la organizacion,
como la pérdida de beneficios, estabilidad o relaciones laborales. Este compromiso no
estd relacionado con emociones positivas, sino con la necesidad de permanecer.
Fendmeno estructural que ocurre como resultado de una transaccion individuo-
organizacion y alteraciones en proyectos o inversiones en el tiempo (Garcia et al., 2021).

Este compromiso se puede desarrollar como resultado de cualquier accion o evento que
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incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado
reconozca que estos costos existen (Mahalakshmi et al., 2021).
c. Compromiso normativo:

Basado en una sensacion de obligacion moral o ética hacia la organizacion. Los
empleados se sienten comprometidos porque creen que es lo correcto, ya sea por lealtad
o por sentir que tienen una deuda con la empresa. Este tipo de compromiso ha sido
definido como la obligacion del empleado de permanecer en la organizacion, no sélo
porque esta contratado sino porque cree que esto es lo correcto. En este sentido, existe
una obligacion a ser leal, a diferencia del componente afectivo que expresa un deseo de
serlo (Lee y Kim 2023).
2.1.1.2 Modelo Unidimensional (Porter et al., 1974)

El Modelo Unidimensional de compromiso organizacional propuesto por Porter
et al. (1974) presenta una vision simple y directa, conceptualizdndolo como un tnico
constructo que refleja el vinculo emocional del empleado con su organizacion. Este
modelo identifica tres elementos esenciales que explican el compromiso organizacional:
a. Identificacion con los valores y objetivos de la organizacion:

Este elemento se centra en el grado en que los empleados comparten y adoptan
los valores y metas de la organizacion como propios. Cuando los valores individuales
coinciden con los de la empresa, los empleados se sienten mas conectados y
comprometidos con ella. Esto fomenta una alineacion profunda entre el propdsito del
trabajador y el de la organizacion, consolidando una relacion basada en objetivos
comunes (McCarthy et al., 2022).

b. Deseo de esforzarse por el bien de la organizacion:

Los empleados comprometidos muestran una disposicion proactiva para invertir
tiempo, energia y esfuerzo adicional en actividades que contribuyan al éxito de la
organizacion. Este esfuerzo no se limita a cumplir con las responsabilidades laborales
basicas, sino que abarca acciones que superan las expectativas, como proponer ideas
innovadoras o ayudar a compafieros de trabajo (Bratajaya, 2021).

c. Deseo de permanecer en la organizacion:

Este componente mide el nivel deintencion del empleado decontinuar formando
parte de la empresa a largo plazo. La permanencia esta relacionada con la percepcion de
los empleados sobre la estabilidad, el reconocimiento y las oportunidades de

crecimiento ofrecidas por la organizacion. Un alto compromiso en este aspecto



minimiza la rotacion laboral, lo que resulta beneficioso tanto para los empleados como
para la empresa (Mahfouz et al., 2021).

El Modelo Unidimensional de Porter et al. (1974) se considera una de las
primeras aproximaciones tedricas que sentaron las bases para investigaciones futuras
sobre compromiso organizacional. Su enfoque permite analizar el vinculo empleado-
organizacion de manera clara y directa, destacando aspectos clave que influyen en el
desempeiio laboral, la productividad y la retencion de talento. Ademas, su simplicidad
facilita la implementacion de estrategias organizacionales enfocadas en fortalecer los
tres elementos basicos del compromiso. Para el presente estudio se utilizara un modelo
unidimensional para medir el compromiso, ya que segun la teoria es un modelo simple
y directo, que permite conceptualizar toda la variable de estudio.
2.1.1.3 Modelo de compromiso de Rodriguez y Gutiérrez (2017)

El modelo de compromiso organizacional de Rodriguez y Gutiérrez (2017)
amplia las perspectivas tradicionales del compromiso organizacional al integrar
dimensiones que reflejan mejor las dinamicas actuales del entorno laboral. A diferencia
del modelo de Meyer y Allen (1991), que se centra en el vinculo emocional, la
obligacion moral y los costos de permanencia, el modelo de Rodriguez y Gutiérrez
incorpora factoresestratégicos y sociales que influyen en la relacion entre los empleados
y la organizacion.

Este modelo identifica cuatro dimensiones principales: compromiso afectivo,
compromiso instrumental, compromiso de desarrollo y compromiso identitario. El
compromiso afectivo, similar al propuesto por Meyer y Allen, se refiere al vinculo
emocional del trabajador con la empresa y su deseo de permanecer en ella debido a la
identificacion con sus valores y cultura. El compromiso instrumental se basa en la
relacion costo-beneficio, donde el empleado evalua los incentivos econdmicos, la
estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento que la empresa le ofrece en
comparacion con otras opciones en el mercado laboral.

Una de las principales innovaciones de este modelo es el compromiso de
desarrollo, el cual enfatiza la percepcion del empleado sobre las oportunidades de
formacion, capacitacion y progreso dentro de la organizacion. Este compromiso es
crucial en el contexto actual, donde los trabajadores valoran no solo la estabilidad sino
también el potencial de crecimiento y aprendizaje continuo en su entorno laboral. Las

empresas que invierten en planes de carrera, programas de capacitacion y mentoring



fortalecen esta dimension del compromiso, aumentando la motivacion y la lealtad de

sus colaboradores.

Finalmente, el compromiso identitario se relaciona con el grado en que el
trabajador siente que su identidad personal estd alineada con la identidad corporativa.
Este aspecto cobra relevancia en la era de las organizaciones con propoésito, donde los
empleados buscan trabajar en empresas cuyos valores y misiones resuenen con sus
principios personales. Un alto compromiso identitario implica que el trabajador no solo
se siente parte de la organizacidn, sino que también la defiende y la promueve
activamente, funcionando como embajador de la marca empleadora.

Este modelo destaca la importancia de una gestion estratégica del compromiso
organizacional, en la que las empresas no solo deben enfocarse en la retencion de talento
mediante incentivos econdmicos, sino también en la creacion de un entorno donde los
empleados puedan desarrollarse profesionalmente y sentirse identificadoscon la cultura
organizacional. En un mercado laboral cada vez mas competitivo y con empleados que
valoran la flexibilidad, la formacion y la alineacion de valores, este enfoque ofrece una
vision mas integral y adaptada a las necesidades actuales del capital humano.

2.1.2 Experiencia del empleado

La experiencia del empleado o “employee experience” es un concepto fundamental y
novedoso dentro de la literatura de la psicologia organizacional (Veena, 2022). Este término
gan6 popularidad en 2007 como resultado del enfoque en la administracion de la experiencia
del cliente, y en la actualidad, es la principal tendencia en las investigaciones dentro del &mbito
organizacional (Walsh y Volini, 2019). La nocién de experiencia del empleado evolucion6 a
partir del concepto de marketing en la administracion de la experiencia del cliente, donde los
enfoques de marketing interno, que se centran en los empleados y sus vivencias para generar
satisfaccion del cliente, fueron objeto de estudio por parte de investigadores (Harris, 2007). La
experiencia del empleado tiene repercusiones en disciplinas interdisciplinarias vinculadas con
la experiencia del cliente, siendo esta ultima fundamentada en la experiencia del producto
(Veena, 2022).

La experiencia del empleado abarca todaslas interacciones y puntos de contacto que los
trabajadores tienen dentro de la organizacion (Tucker, 2020; Itam y Ghosh, 2020). Esto incluye
todos los aspectos de la trayectoria del empleado, desde el reclutamiento y la incorporacion
hasta las tareas laborales diarias, la gestion del desempefio y el desarrollo profesional (Lee y
Kim 2023) hasta las responsabilidades laborales cotidianas, la evaluacion del rendimiento y las

posibilidades de crecimiento en la carrera profesional. Asimismo, se refiere a la percepcion
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general de la empresa y del papel del empleado, resultante de complejas interacciones entre la
organizacion y sus miembros (Bersin, et al., 2017). Es decir, consiste en las experiencias
adquiridas a lo largo de la trayectoria de un empleado dentro de la organizacion, es la suma
total de todo lo que experimenta un empleado a lo largo de su conexidn con la organizacion:
cada interaccion con el empleado, desde el primer contacto como posible recluta hasta la tltima
interaccion después de finalizar el empleo (Gheidar et al., 2020). Sumado a ello, la experiencia
del empleado también se entiende como los sentimientos psicocognitivos de los empleados
hacia su trabajo, los que incluyen el impacto acumulativo de las interacciones con los
compafieros, la cultura organizacional, el liderazgo y el entorno de trabajo en general (Abhari
et al., 2023).

Desde la optica de los empleados, se interpreta como la experiencia vivida en la
organizacion y todo lo que conlleva ser parte de esta. Desde una perspectiva organizativa, se
refiere a lo que ha sido planificado para los empleados, es decir, como la organizacién concibe
que deberia ser esta vivencia. Por esta razon, se determina como el punto deencuentro entre las
expectativas, necesidades y anhelos de los colaboradores, y lo que la organizacion les
proporciona en relacion con estos aspectos (Morgan, 2017). La experiencia del empleado
también se define como las percepciones que los empleados tienen de sus organizaciones como
respuesta a sus interacciones con el entorno de trabajo organizacional, como la cultura, la
tecnologia y el entorno fisico (Singh et al., 2023).

2.1.2.1 Modelo de Employee experience de Morgan (2017)

Para Morgan (2017), la experiencia del empleado es la percepcion creada por la
interaccion de los empleados en los entornos cultural, fisico y tecnologico. En
consecuencia, cada organizacidon deberia priorizar esto para lograr una experiencia del
empleado Optima. El autor propuso que la experiencia del empleado resulta de tres
factores ambientales: los entornos cultural, fisico y técnico, los que se describen a
continuacion.

a. Experiencia fisica

La experiencia fisica son aquellas obtenidas en interacciones ambientales, de
familia, amigos, o de trabajo (Ahmad et al., 2021). En este ultimo caso, hace referencia
al entorno fisico dondelos colaboradores trabajan, incluido el espacio, las instalaciones,
los equipos, la iluminacion, el ruido y la ergonomia (Morgan, 2017). Por tanto, se puede
medir a través de elementos relacionados con la percepcion del entorno de trabajo
(Vereb et al., 2025). Se ha identificado también que los empleados con mayor libertad

para elegir sus espacios de trabajo tienen mayores niveles de desempefio laboral,
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innovacion y satisfaccion laboral (Lee y Kim 2023). Por tultimo, deacuerdo con Morgan
(2017) los atributos que influyen en la creacion de la experiencia fisica son: la facilidad
para llevar a familiares y visitantes, la flexibilidad y autonomia, los valores de la
organizacion Yy las diversas opciones de lugares de trabajo.

b. Experiencia tecnologica

La experiencia tecnologica se refiere a los recursos y el nivel de tecnologia que
los empleados pueden utilizar para realizar su trabajo de manera efectiva, incluyendo
todo, desde aplicaciones hasta hardware, software, interfaces de usuario y disefio (Lee
y Kim 2023). Asimismo, son aquellas relacionadas con las tecnologias empleadas en el
lugar de trabajo, y que influyen significativamente en la productividad y el desempefio
de los empleados (Omega et al., 2024). Aquellos empleados que interactuan con la
tecnologia, la estructura y el clima organizacional, y que reciben los recursos técnicos y
la capacitacion necesarios para su trabajo tienen un mejor desempefio y un mayor
compromiso organizacional; asimismo, aquellas organizaciones que invierten en
tecnologia y herramientas innovadoras para sus empleados tienen niveles mas altos de
satisfaccion laboral (Lee y Kim 2023; Vereb et al., 2025). De acuerdo con Morgan
(2017) los atributos que influyen en la creacion de la experiencia tecnologica son:
Disponibilidad y alcance para todos los colaboradores, tecnologia de calidad de
consumo y necesidades de los empleados frente a los requisitos comerciales.
c¢. Experiencia cultural

La experiencia cultural se refiere a los valores, creencias y normas de la
organizacion que crean la atmosfera organizacional (Omega et al., 2024) y todo lo que
contribuye a ella, como la calidad de las relaciones entre colegas y gerentes, el grado de
autonomia otorgado a los empleados y el nivel de reconocimiento. y agradecimiento a
los empleados (Lee y Kim, 2023; Cornelius, et al., 2022).

Asimismo, es la experiencia de los empleados de diversos elementos culturales
que tiene el potencial de contribuir a una experiencia positiva del empleado (Joseph et
al., 2024); es aquella que muestra como se relaciona un empleado con los elementos
culturales durosy blandos de la organizacion en cuestion (Vereb et al., 2025). La cultura
de una empresa debe cultivar un entorno de crecimiento, voluntad de aprender cosas
nuevas y aprovechar el potencial de cada empleado. Por lo tanto, con una experiencia
cultural propicia junto con una mentalidad de crecimiento entre los empleados, estos
desarrollarian su potencial y mejorarian la lealtad a la empresa, reduciendo en

consecuencia las intenciones de rotacion de los empleados (Omega et al., 2024). Asi, se
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mejorara la productividad de los empleados dentro de una cultura organizacional

positiva y saludable (Lee y Kim 2023).

De acuerdo con Morgan (2017) los atributos que influyen en la creacion de la
experiencia cultural son: Percepcion positiva de la empresa, valoracion de los
colaboradores, sentido genuino de mision, sentido de pertenencia a un grupo, fuerte
creencia en la diversidad y la inclusion, recomendaciones por parte de los empleados,
capacidad para adquirir nuevos conocimientos, los medios para lograrlo y progresar,
trato justo y equitativo, mentores y entrenadores, dedicados a la salud y bienestar de los
empleados.

2.1.3 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ha sido un area clave de investigacion entre los psicologos
industriales y organizacionales, y se utiliza para indicar cudnto les gusta a las personas su
trabajo, por lo que es el campo mas estudiado del comportamiento organizacional, ya que afecta
tanto a los trabajadores como a la organizacion (Ali et al., 2021). Tiene multiples implicaciones
en la inversion de trabajo pesado, en el aumento del desempeiio de los empleados y en la
reduccion de la intencion derotacion. Desde la perspectiva del empleado, la satisfaccion laboral
general se compone de la satisfaccion con su trabajo, la satisfaccion con el apoyo del supervisor
y la satisfaccion con las oportunidades de ascenso (Nemteanu et al., 2021).

La satisfaccion laboral se define como el grado en que un empleado experimenta
satisfaccion emocional y cognitiva respecto a su trabajo. Segiin Locke (1970), citado por Lee y
Kim (2023), la satisfaccion laboral se produce cuando las expectativas y necesidades de los
trabajadores se alinean con las condiciones y recompensas ofrecidas por la organizacion. Este
constructo incluye dimensiones como la remuneracion, las condiciones laborales, las relaciones
interpersonales y el desarrollo profesional. Asimismo, se entiende como el estado emocional
placentero que resulta de la evaluacion del trabajo de uno, como el logro o facilitacion del logro
de los valores laborales de uno (Heimerl et al., 2020).

Asimismo, la satisfaccion laboral es la naturaleza y el sentimiento de amar el trabajo
realizado (Andreas, 2022), es la actitud comin de una persona hacia su ocupacion; por tanto,
alguien con un alto grado de satisfaccion laboral tiene una actitud positiva hacia su trabajo,
mientras que alguien que no esta contento con su ocupacion tiene una actitud negativa (Imran
et al., 2020). La satisfaccion laboral involucra pardmetros emocionales como el placer, la
felicidad, la pasion, el entusiasmo y el amor; que varian de persona a persona (Katebi et al.,

2022).
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2.1.3.1 Teoria de Satisfaccion de Herzberg

La teoria de la satisfaccion de Herzberg, también conocida como la Teoria de los
Dos Factores, postula que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son el resultado de
dos conjuntos de factores independientes: Los factores de higiene y los factores
motivacionales (Bhatt et al., 2022).

a. Factores de Higiene:

Se relacionan con el contexto laboral y estan vinculados a la insatisfaccion si no
estan presentes o son inadecuados. Ademas, incluyen aspectos como la politica de la
empresa, las condiciones laborales, la remuneracion, la supervision, la seguridad laboral
y las relaciones interpersonales. Aunque su mejora puede reducir la insatisfaccion, no
generan satisfaccion o motivacion a largo plazo (Abdulkhamidova et al., 2021).

b. Factores Motivacionales:

Estan relacionados con el contenido del trabajo y son responsables de generar
satisfaccion y motivacion. Asimismo, incluyen el logro, el reconocimiento, el trabajo en
si, la responsabilidad, el crecimiento personal y las oportunidades de desarrollo
profesional. Estos factores estan asociados con el desarrollo interno del empleado y la
autorrealizacion. Sobre ello, se indica que, para fomentar la motivacion y satisfaccion
laboral, las organizaciones deben enfocarse en mejorar los factores motivacionales,
ademds de mantener adecuados los factores de higiene. Por tanto, esta teoria es
fundamental para disefiar estrategias que aborden tanto las necesidades basicas como el
desarrollo personal de los empleados (Abdulkhamidova et al., 2021).
2.1.3.2 Teoria de la Motivacion de Maslow

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades fue desarrollada por Maslow en 1943
y plantea que las necesidades humanas estan organizadas en una piramide jerarquica de
cinco niveles, que van desde las mas basicas hasta las mas complejas. Segun Maslow,
los individuos deben satisfacer las necesidades de niveles inferiores antes de avanzar
hacia niveles superiores. Los niveles son:

a. Necesidadesfisiologicas: Son las mas basicas para la supervivencia, como alimento,
agua, suefio y refugio. En el ambito laboral, se relacionan con salarios adecuados
para cubrir las necesidades basicas (Mortell, 2021).

b. Necesidades de seguridad: Incluyen la estabilidad econémica, la seguridad fisica y
un entorno laboral seguro. En el trabajo, se reflejan en contratos estables, beneficios

sociales y un ambiente libre de riesgos (Afifuddin et al.,2023).
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c. Necesidades sociales: Se refieren a la pertenencia, las relaciones interpersonales y
el sentido de comunidad. En el entorno laboral, se asocian con el compaierismo, el
trabajo en equipo y un clima organizacional positivo (Pimentel et al., 2024).

d. Necesidades de estima: Implican el reconocimiento, el respeto, la confianza en uno
mismo y el logro. En el contexto organizacional, se relacionan con promociones,
elogios y recompensas (Shi et al., 2021).

e. Autorrealizacion: Es el nivel mas alto, donde las personas buscan desarrollar su
maximo potencial y cumplir sus aspiraciones personales. En el trabajo, se vincula
con oportunidades de aprendizaje, creatividad y autonomia (Mosiichuk, 2023).

La teoria de Maslow ha sido ampliamente utilizada para entender la motivacion
laboral, destacando la importancia de atender las necesidades basicas y proporcionar
oportunidades para el crecimiento personal y profesional. Este modelo subraya que el
compromiso y la satisfaccion laboral se logran cuando las organizaciones permiten a los
empleados satisfacer tanto sus necesidades primarias como las superiores.
2.1.3.3 La experiencia del empleado y la satisfaccion laboral

La experiencia del empleado y la satisfaccion laboral son conceptos relacionados
pero distintos, ya que difieren en su alcance, enfoque y objetivos. La experiencia del
empleado se define como el conjunto de percepciones, emociones y vivencias que un
trabajador experimenta a lo largo de toda su interaccion con la organizacion, desde el
proceso de reclutamiento hasta su desvinculacion (Morgan, 2017). Este concepto abarca
todas las etapas del ciclo laboral e incluye factores como el entorno de trabajo, el
liderazgo, la cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional y el
bienestar integral. Por otro lado, la satisfaccion laboral hace referencia al grado en que
un empleado esta contento con aspectos especificos de su trabajo, tales como el salario,
las condiciones laborales, las relaciones con compaiieros y las oportunidadesinmediatas
de mejora (Locke, 1976).

En cuanto a su alcance, la experiencia del empleado tiene una vision mas amplia
y holistica, ya que considera todas las interacciones del empleado con la organizacion a
lo largo del tiempo, buscando optimizar el vinculo emocional, el compromiso
organizacional y la retencion de talento (Morgan, 2017). En contraste, la satisfaccion
laboral tiene un enfoque mas limitado y especifico, centrandose en factores tangibles
que afectan al empleado en el presente (Locke, 1976). Mientras que la experiencia del
empleado tiene un enfoque a largo plazo y se orienta a construir relaciones sostenibles

entre la organizacion y el empleado, la satisfaccion laboral se centra en el corto plazo y
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busca identificar dreas de mejora que impacten directamente en el bienestar y la
motivacion del empleado.
Ademas, las dimensiones de la experiencia del empleado incluyen factores
estratégicos como el liderazgo, la comunicacion, la cultura organizacional, el desarrollo
profesional, la tecnologia disponible y el bienestar integral (Morgan, 2017). Por el
contrario, la satisfaccion laboral aborda aspectos, como la remuneracion, los beneficios,
las condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales (Locke, 1976).
En concreto, aunque la satisfaccion laboral puede ser un componente de la
experiencia del empleado, ambos conceptos no son equivalentes. La experiencia del
empleado se enfoca de manera integral en como las interacciones acumuladas impactan
en el compromiso, la retencion y el desempefio del trabajador, mientras que la
satisfaccion laboral mide aspectos mas especificos y tangibles del entorno laboral. Por
lo tanto, trabajar unicamente en la satisfaccion laboral no garantiza una experiencia
positiva para el empleado, pero ambas areas son esenciales para construir un entorno
laboral s6lido, productivo y alineado con los objetivos organizacionales.
2.1.4 Bienestar Psicoldgico

El bienestar psicoldgico se ha definido de diversas maneras y, aunque su contenido y
contornos exactos son controvertidos y evolucionan con nuevas investigaciones empiricas y
modelos teodricos, dos perspectivas principales caracterizan sus rasgos esenciales (Kim et al.,
2021). En primer lugar, esta el enfoque eudaimoénico, que define el bienestar psicoldégico como
el desarrollo del verdadero potencial de una persona para identificar objetivos significativos y
el acto de esforzarse por alcanzarlos (Morales et al., 2020). En segundo lugar, esta el enfoque
hedonico, que define el bienestar psicoldgico como una alta frecuencia de afecto positivo, una
baja frecuencia de afecto negativo y la evaluacion de la vida como satisfactoria (Kim et al.,
2021).

El bienestar psicologico es un concepto amplio que abarca las condiciones emocionales
y mentales, el nivel de satisfaccion laboral y la satisfaccion general con la vida (Obrenovic et
al., 2020). Por ello, abarca una amplia gama de aspectos del bienestar, entre los que se incluyen
la autoaceptacion, la sensacion de crecimiento personal, el proposito en la vida) la posesion de
relaciones de calidad con los demads, la capacidad de gestionar eficazmente la propia vida y el
mundo que nos rodea y la sensacion de autodeterminacion (Bozek et al., 2020; Morales et al.,
2020).

El bienestar psicologico se refiere a un estado positivo en el que los individuos perciben

equilibrio emocional, propoésito y satisfaccion en diferentes ambitos de su vida, incluida su
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experiencia laboral. Lee y Kim (2023) lo conceptualiza a través deseis dimensiones principales:
autoaceptacion, relaciones positivas con los demads, autonomia, dominio del entorno, proposito
en la vida y crecimiento personal.

En el 4mbito organizacional, el bienestar psicoldgico se relaciona estrechamente con el
clima laboral, las condiciones de trabajo y el apoyo social recibido en el entorno laboral.
Estudios recientes destacan su rol como mediador entre la experiencia del empleado y el
compromiso organizacional, dado que empleados con altos niveles de bienestar psicologico
tienden a sentirse mas motivados y comprometidos con sus responsabilidades y con la misién
de la organizacion.

2.2 Antecedentes

El primer antecedente se titula “Efecto del employee experience en el compromiso
organizacional: caso de Corea del Sur” y fue realizado por Lee y Kim (2023) con el objetivo de
evaluar el efecto de la experiencia del empleado sobre la satisfaccion laboral, el bienestar
psicologico y el compromiso organizacional de colaboradores corporativos de dicho pais. Las
bases tedricas empleadas en la revision de la literatura fueron: el modelo de la experiencia del
empleado desarrollado por Morgan (2017), estudiando asi tres dimensiones de la variable
experiencia del cliente: las experiencias fisicas, tecnologicas y culturales. Por otro lado, el
Compromiso Organizacional fue estudiado de manera unidimensional y desde la perspectiva de
Meyer y Allen (1991). En lo que respecta al método, la investigaciéon tuvo un enfoque
cuantitativo, un alcance correlacional, y un disefio no experimental y transversal. Ademas, se
recopilaron los datos de una muestra de 534 empleados corporativos Coreanos, mediante la
aplicacion de la escala de Employee Experience desarrollada por Morgan (2017) y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). Los hallazgos
demostraron que las experiencias tecnologicas, culturales y fisicas del empleado se encuentran
relacionadas de manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral, el bienestar
psicologico y con el compromiso organizacional. En lo que respecta a las correlaciones
relevantes para esta investigacion se identificd que el compromiso organizacional se encuentra
relacionado con las experiencias tecnologicas de forma moderada, con las experiencias fisicas

en forma moderada y con las experiencias culturales de forma moderada.
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Figura N° 1. Modelo de Lee y Kim (2023)
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Fuente: Lee y Kim (2023).

El segundo antecedente titulado “La influencia de la fortaleza mental y la experiencia
delos empleados en el compromiso organizacional con el bienestar psicoldégico como mediador
para los empleados de la Generacidon Z en Yakarta” fue realizado en Indonesia por Simanjuntak
etal. (2023) con el objetivo de analizar el impacto de la fortaleza mental y la experiencia de los
empleados en el compromiso organizacional con el bienestar psicoldégico como mediador en los
empleados de la Generacion Z en Yakarta. El estudio tom6 como base teodrica de la variable
experiencia del empleado el modelo desarrollado por Morgan (2017) en el que se incluye tres
dimensiones: la experiencia fisica, la experiencia cultural y la experiencia tecnoldgica.
Asimismo, por el lado del compromiso organizacional la investigacion estuvo basada en el
modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991), que incluye el compromiso afectivo,
normativo y de permanencia. En lo que respecta al método, la investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental de corte transversal y un alcance correlacional.
Asimismo, presentd una muestra de 125 empleados de la generacion Z de Yakarta, Indonesia.
Los hallazgos de la investigacion demostraron que la fortaleza mental tiene una influencia
positiva en el bienestar psicoldgico, la experiencia de los empleados tiene una influencia
positiva en el bienestar psicologico, el bienestar psicoldgico tiene una influencia negativa en el
compromiso organizacional. Ademds, se encontrd que el bienestar psicoldgico tiene una
variable mediadora entre la fortaleza mental y el compromiso organizacional, asi como la
ausencia de Bienestar Psicologico es mediadora entre la experiencia del empleado y el

compromiso organizacional.
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Figura N° 2. Modelo de Simanjuntak, Emilisa y Puspa (2023)

Mental
toughness

Organizational
commitment

Psychological
well-being

Employee
experience

Fuente: Simanjuntak et al. (2023).

El tercer antecedente titulado “El impacto de la experiencia de los empleados en el
compromiso organizacional y la efectividad organizacional” fue realizado en la Indiapor Veena
(2022) con el objetivo de comprender y explorar la experiencia del empleado y examinar su
impacto en el compromiso organizacional y la eficacia organizacional con el efecto mediador
del engagement de los empleados. Como bases tedricas se empled el modelo deexperiencia del
empleado desarrollado por Jacob Morgan (2017), el modelo de compromiso organizacional de
Allen & Meller (1990) asi como el modelo de efectividad organizacional a partir de los items
de Mott (1970). El compromiso organizacional y la efectividad organizacional son dos variables
dependientes en este estudio. En este estudio se utilizd un enfoque cuantitativo, asi como
métodosde investigacion exploratoria (para la variable Experiencia del empleado) y descriptiva
(para las variables compromiso organizacional y efectividad organizacional). Ademads, se
realiz6 un muestreo no probabilistico de 568 participantes de empresas de Tecnologias de la
Informacién. Los resultados demostraron que la experiencia del empleado influye positiva y
significativamente en el engagement laboral y en el compromiso organizacional. Ademas, el

engagement también tiene un impacto significativo sobre el compromiso organizacional.
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Figura N° 3. Modelo de Veena (2022)
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El cuarto antecedente titulado “Influencia de las condiciones de la experiencia de los
empleados en el compromiso de los empleados, el compromiso organizacional y la intencion
con el proposito de determinar el impacto delas condiciones de la experiencia delos empleados
en el engagement de los empleados, el compromiso organizacional y la intencion de abandonar
la organizacion. El estudio tomd como base tedrica de la variable experiencia del empleado del
modelo desarrollado por Morgan (2017) en el que se incluye tres dimensiones: la experiencia
fisica, la experiencia cultural y la experiencia tecnologica. Asimismo, en lo que respecta al
compromiso organizacional el estudio tuvo como base al modelo trid imensional de Meyer y
Allen (1991). El método empleado en el estudio fue de un enfoque cuantitativo, un alcance
explicativo y un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 239 encuestados de la poblacion general que trabaja en Lituania. Los hallazgos del estudio
evidenciaron que la experiencia del empleado predice positivamente el engagement laboral, el
compromiso afectivo, el compromiso normativo y predice negativamente la intencion de dejar
la organizacion. Ademads, el engagement laboral, el compromiso afectivo, el compromiso

normativo predicen negativamente la intencion de dejar la organizacion.

El quinto antecedente, titulado, “Prueba de los efectos de la satisfaccion laboral en el
compromiso organizacional”, fue elaborado por Bashir et al. (2019), con la finalidad de
examinar empiricamente el impacto de la satisfaccion laboral (JS) en el compromiso
organizacional (CO) delos profesores universitarios en la India. Este estudio empled un método
de enfoque cuantitativo, de alcance explicativo y de disefio no experimental. Se realiz6 un
muestreo aleatorio simple y la muestra la conformaron 396 académicos de universidades

publicas y privadas en el norte de la India. Parala recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario,
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que midid la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, seguridad laboral, y apoyo
organizacional con 18 items medidos en escala de Likert. Para el anélisis de datos se utilizaron
pruebas de ecuaciones estructurales. Los autores concluyeron que existe una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, lo que indica que, al
mejorar la satisfaccion delos académicos, esto conducira a un mayor desempefio y compromiso

en el trabajo.
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Note: PJS, Pay and Job-Security; OS, Organizational Support:
JC, Job Challenge: JS, Job Satisfaction and OC, Organizational
Commitment

El primer antecedente nacional se tituld “Escala para evaluar la experiencia laboral:
evidencia de validez y confiabilidad en docentes de educacion bésica regular en el contexto
peruano”, y fue elaborado por Acuiia et al. (2024) con el objetivo deadaptar y evaluar la validez
y confiabilidad de una escala de experiencia laboral en docentes peruanos de una red de
instituciones educativas privadas en el Peri. Respecto al método, se utiliz6 un trabajo
cuantitativo, de alcance explicativo. Se utilizdé un muestreo no probabilistico por conveniencia,
y la muestra la conformaron 760 docentes peruanos entre 20 y 71 afios. En lo referente a la
recoleccion de los datos, se empled una encuesta medida en escala de Likert del 1 al 7, la que
contd con la aprobacion del comité de ética de la Escuela de Posgrado de una universidad
privada del Peru. Este instrumento midi6 la experiencia sensorial, intelectual y emocional, y
fue distribuido via web y a través de Whatsapp. Los datos fueron analizados con pruebas de
analisis factorial confirmatorio, deconfiabilidad, y deregresion lineal. Los autores concluyeron
que la experiencia laboral es importante para el bienestar psicoldgico ; y que la herramienta
obtenida posee condiciones psicométricas adecuadas.

El segundo antecedente nacional se tituld “Experiencia y compromiso laboral en
colaboradores de financieros de la Provincia de Jauja”, y fue elaborada por Huanhuayo et al.
(20203) con el objetivo de determinar la relacion entre empleado experiencia y compromiso
laboral en colaboradores definancieras de la Provincia de Jauja. Este estudio utilizd6 un método
cuantitativo, de alcance correlacional, de disefio no experimental y transversal. Se realizé un
muestreo aleatorio y la muestra la conformaron los colaboradores de entidades financieras de

la provincia de Jauja, que tenian entre 25 y 45 afos y que tenian al menos 3 meses laborando.
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La recoleccion de datos se llevo a cabo con una encuesta. El trabajo concluyd que existe una
relacion significativa entre la experiencia del empleado y el compromiso laboral en
colaboradores de financieros de la Provincia de Jauja. Asimismo, existe relacion entre la
dimensidn fisica, la dimension tecnoldgica y la dimension cultural con el compromiso laboral

El tercer antecedente nacional se titul6 “experiencia delempleado y compromiso laboral
en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de tarma Junin, periodo covid -19”,
y fue elaborada por Palomino (2021), con el objetivo dedeterminar la relacion entre experiencia
del empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito
de Tarma, Junin. El autor utiliz6 un método de enfoque cuantitativo, de tipo basica, de alcance
correlacional. Se realizd6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, y la muestra la
conformaron 75 colaboradores de 25 establecimientos hoteleros registrados en la provincia de
Tarma. Se aplicaron dos cuestionarios, de 17 items cada uno, para medir la experiencia del
empleado y el compromiso laboral. Para el andlisis de los datos se utilizaron tablas cruzadas y
pruebas de correlacion. El autor concluyd que existid una relacion significativa entre la
experiencia del empleado y el compromiso laboral en colaboradores de establecimientos
hoteleros del distrito de Tarma, en el periodo COVID — 19.

El cuarto antecedente nacional se tituld “Estado actual de la gestion del Employee
Experience en una empresa del sector seguros peruano. Caso: INTERSEGURO.”, y fue
desarrollado por Jiménez et al. (2020) con la finalidad de describir el estado actual de la gestion
del Employee Experience en una empresa del sector seguros peruano a través del estudio de
caso unico de Interseguro. Esta investigacion utiliz6 un método mixto, de alcance descriptivo y
exploratorio. La muestra la conformaron los expertos en temas sobre Gestion del Talento y
Employee Experience, los miembros responsables de la Gestion del Employee Experience, y
los colaboradores del area sugerida por los responsables de la gestion el Employee Experience.
Para la recoleccion de los datos se utilizaron encuestas y entrevistas. El trabajo concluy6 que
Interseguro se encuentra realizando esfuerzos significativos para ofrecer una buena experiencia
a sus colaboradores. Ademads, indica que sus estrategias estan dirigidas al compromiso del
empleado antes que a las experiencias de los empleados.

2.4 Contexto
2.4.1 La industria de cuero en el Peru

El Pert posee una ventaja competitiva en la calidad de sus materias primas,
especialmente en regiones como Arequipay La Libertad, donde la curtiembre se ha desarrollado
con altos estandares (INEI, 2023). Sin embargo, la formalizacion sigue siendo un desafio

importante, ya que mas del 90% de los productores de marroquineria en el pais son micro y
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pequeiias empresas, muchas de las cuales operan en la informalidad, lo que limita su acceso a
financiamiento, tecnologia y mercados internacionales (Ministerio de Economia y Finanzas,
2023).

En el ano 2019 se registraron un total de 3,174 empresas formales de cuero y calzado
en Lima (BCRP, 2019) (ver figura N° 4). Esta industria sufrid una contraccién significativa en
el afio 2020 de 32.2% debido a las restricciones impuestas por la pandemia de COVID-19
(BCRP, 2023). Posteriormente, en el periodo 2021 — 2022 se observaron sefales de
recuperacion, sin llegar a alcanzar los niveles anteriores a la pandemia (BCRP, 2023). En el afio
2022, por ejemplo, se contabilizaron 6,707 empresas formales en la industria del cuero y
calzado en Pert. De estas, el 95.6% eran microempresas, el 4.0% pequeiias, el 0.1% medianas
y el 0.3% grandes empresas. La concentracion regional se mantuvo en Lima (44.7%), seguida
de La Libertad (28.7%), Arequipa (13.3%) y Junin (3.0%) (BCRP, 2023). Asimismo, en el afo
2022 las exportaciones de calzado de cuero mostraron un crecimiento notable, alcanzando los
USS$11.2 millones, logrando un incremento del 38% respecto al afio anterior. Posteriormente,
en el afio 2023, la industria contribuy6 con el 1.0% al PBI manufacturero y con el 0.12% del
PBI nacional.

Figura N° 4. Empresas formales de cuero y calzado en Lima segun tamaiio y principales

distritos
- Medianas y
: Pequenas
Microempresas empresas grandes = IR
empresas mpresas Participacion(%)
Lima 2964 190 20 3174 37,5
Lima 461 16 3 480 57
San Juan de Lurigancho 428 32 1 461 54
Comas 360 12 - 372 44
San Martin de Porres 248 13 3 264 3,1

Nota. Fuente: BCRP (2019). Peru: Situacion actual del sector cuero y calzado. p. 11.

El crecimiento en el sector en los ultimos afios responde a la nueva cultura de la
digitalizacion, del auge del comercio electronico y la reactivacion del turismo, que ha impulsado
la demanda de productos de cuero de alta calidad (Euromonitor, 2023). No obstante, la
produccion atn no ha alcanzado los niveles prepandemia debido al incremento en los costos de
insumos importados, la competencia con materiales sintéticos mas accesibles y la falta de
acceso a financiamiento para modernizacion tecnologica (BCRP, 2023).

Sumado a ello, las pymes del sector enfrentan barreras estructurales como la falta de
acceso a créditos competitivos, la escasez de mano de obra especializada y el limitado desarrollo

de cadenas de suministro eficientes (INEI, 2023). Por ello, y para mejorar su
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competitividad, muchas han optado por la digitalizacion de sus procesos y la adopcion de
estrategias de venta en linea a través de plataformas como Instagram, Facebook Marketplace y
marketplaces especializados en moda y accesorios (Euromonitor, 2023). Ademads, se ha
incrementado la adopcion de estrategias omnicanal, combinando tiendas fisicas con
experiencias digitales, como personalizaciéon en linea y realidad aumentada para probar
productos (Gémez & Rojas, 2022).

Por otro lado, en términos de demanda y tendencias de consumo, los clientes han
desarrollado una mayor conciencia sobre la sostenibilidad y el impacto ambiental de los
productos de cuero, lo que ha generado interés en materiales alternativos como el cuero vegetal
y productos reciclados (Gomez & Rojas, 2022). Paralelamente, el mercado ha mostrado una
creciente preferencia por marcas locales y productos artesanales, lo que ha impulsado a
pequeinas y medianas empresas (pymes) a diversificar su oferta y reforzar su identidad demarca
(Ministerio de la Produccion, 2023). En el segmento premium, la demanda demarroquineria de
lujo sigue en aumento, especialmente en Lima y Arequipa, donde el consumo de articulos de
alta gama ha vuelto a niveles cercanos a los de 2019 (Revista 5 Dias, 2023).

En otras palabras, el sector de la marroquineria en Peru enfrenta importantes retos, pero
también presenta oportunidades de crecimiento. De esta manera, la adopcion de practicas mas
sostenibles en la produccion de cuero, el fortalecimiento de la innovacion en disefio y la
expansion hacia mercados internacionales pueden ser factores clave para su consolidacion
(Ministerio de la Produccion, 2023). A su vez, el acceso a financiamiento y programas de apoyo
gubernamental podrian facilitar la modernizacion del sector, permitiendo a las pymes mejorar
su competitividad y generar mayor valor agregado en sus productos (BCRP, 2023). Con una
estrategia adecuada, la industria peruana del cuero y marroquineria tiene el potencial de
posicionarse como un referente en la region, destacando tanto por la calidad de sus materiales
como por su capacidad de innovacion y adaptacion a las nuevas tendencias del mercado
(Camara de Comercio de Lima, 2023).

El mercado de marroquineria en Pert es altamente competitivo, especialmente con la
competencia deproductos importados provenientes de China y Brasil, que dominan el mercado
con productos demenor costo y mayor volumen de produccion (Camara de Comercio de Lima,
2023). Sin embargo, el sector cuenta con importantes ventajas competitivas basadas en la
calidad del cuero peruano, y en la creciente conciencia sobre sostenibilidad y la demanda de
productos eco-amigables como el cuero vegetal, que ofrecen una oportunidad para que las
empresas locales se posicionen favorablemente en el mercado global, especialmente en

segmentos premium y de lujo (Gémez et al., 2022).
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Por ello, no es de sorprender que el Pert sea un mercado altamente atractivo para las
marcas, y que en su territorio se comercialicen 267 marcas de lujo, de las cuales 96 ofrecen
productos de ropa y calzado y 10 de productos de cuero (Gestion, 2019). Este sector ha mostrado
una recuperacion solida, con cifras que se asemejan a las de 2019. Una de las principales razones
de esta rapida recuperacion es la consolidacion de la digitalizacion, el cambio generacional y el
papel que desempena el lujo durante los tiempos de crisis. Ello, a pesar de que esta industria
enfrenta desafios clave, como fendmenos climaticos adversos, incremento en el costo de
insumos importados y escasez de mano de obra, que afectan las proyecciones de crecimiento
para los proximos afios (BCRP, 2023).

Figura N° 5. Marcas de lujo y su presencia en el Peru

Categoria Con presencia Sin presencia Total

Ropa y calzado 21 71 96

Cosmeéticos 35 30 65

Relojes 16 27 13

Joyeria 9 21 33

Lentes 6 8 11

Productos de cuero 7 3 10

Otros 1 1

lotal 97 170 267

Fuente: Gestion (2019)

En concreto, la industria de la marroquineria en Pert enfrenta un entorno competitivo,
marcado por la presencia de marcas internacionales, pero también por una base solida de
pequenias y medianas empresas que luchan por adaptarse a los cambios del mercado. El
fortalecimiento de la innovacién en disefo, la adopcidn de practicas sostenibles y el apoyo a la
digitalizacion de los procesos de produccién y ventas podrian ser clave para mejorar la
competitividad del sector y fomentar su crecimiento.

La presente investigacion tomara como muestra de estudio a la empresa de produccion
y comercializacion de productos de cuero llamada Aron Puro Cuero, la cual tiene 35 afios de
experiencia en el mercado peruano. Aron Puro Cuero se caracteriza por el nivel de calidad de
sus productos ya que agregan valor en el mercado por la forma en que son producidos pues son
hechos de forma artesanal, es decir, cuenta con maestros artesanos que realizar la produccion
demanera manual. La empresa, actualmente tiene 3 tiendas fisicas, las cuales se ubican en Lima
Metropolitana dos de ellas se ubican en el distrito de Cercado de Lima (Jirébn Cuzco 626y 688)

y la tercera en el distrito de San Isidro (Calle Chinchén 944). Aron Puro Cuero dentro de la
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gama de productos que ofrece los més vendidos son las billeteras y carteras hechas con 100%
cuero, ademas de ello ofrecen correas, calzado y otros. Esta empresa por la vasta experiencia
en el mercado tiene ingresos por la venta de sus productos al por mayor y menor, en los cuales
atiende pedidos corporativos y personalizados, esto ha hecho que se adapte a las nuevas
tendencias que el mercado le exige teniendo asi canales deventa modernos en los cuales ofrecen
sus productos a través de su pagina web y redes sociales. Por otro lado, la empresa cuenta con
programas sociales llamados “Proyectos sociales Aron” el cual consiste en brindar apoyo a dos
albergues ubicados en Lima y Cusco dentro de este proyecto los principales participantes de la
causa son los mismos colaboradores en conjunto con la empresa. Esto ha hecho que ellos se
sientan identificadoscon la organizacion pues los valores que ellos comparten van con el mismo
objetivo deayudar a los que necesitan en este proyecto social pues los productosque ellos hacen
y venden ayudan a que el proyecto se siga realizando pues cierto porcentaje de los ingresos
mensuales son destinados a colaborar a los albergues del proyecto.
Aron Puro Cuero en la actualidad estd formada por 200 trabajadores en total de los
cuales estan distribuidos en las 3 areas principales de la empresa, las cuales son: Area de
produccion y operacion, la cual estd conformada por el 60% de la totalidad de trabajadores de
la empresa de los cuales son los maestros artesanos quienes se encargan de la elaboracion del
producto final y los operarios quienes elaboran la curtiembre para la materia prima de los
productos. Seguido se tiene al area administrativa, con el 20% de los trabajadores cuyas
funciones estan dirigidas al correcto funcionamiento financiero de la empresa y las tiendas que
actualmente se tienen, ademas de realizar los pagos al personal y servicios. Finalmente, el area
comercial, conformado por el otro 20% de trabajadores de la empresa, los cuales son el equipo
de ventas ubicados en las diferentes tiendas. el equipo de atencion al cliente a través de los
canales digitales y el equipo de marketing quienes apoyan con la publicidad y disefios graficos.
Sin duda Aron Puro Cuero es uno delos claros ejemplos deéxito empresarial en el rubro
de marroquineria peruana pues con el paso de los afios se ha ido posicionando en el mercado
peruano. Sin embargo, presenta algunas brechas de manejo depersonal, ya que en la actualidad
su indice de rotacion de personal es alto sobre todo en el drea comercial. Ademads, en el area de
produccion la incorporacion de nueva tecnologia es frustrante debido a que los maestros
artesanos son mayores y prefieren el uso de maquinas tradicionales. Es por ello que la presente
investigacion toma como muestra a la empresa Aron pues el aporte a nivel practico y de
conveniencia servird como ejemplo para que empresas como Aron, pertenecientes a la industria
de marroquineria, mejoren la experiencia de sus empleados y por consecuencia el compromiso

organizacional sea el mas optimo aumentando la efectividad de los procesos.
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2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipdétesis General

Comprender y aprovechar la experiencia del empleado es uno de los temas de tendencia
para las organizaciones porque la experiencia positiva del empleado afecta el apego y el
compromiso de los empleados con la organizacion (Singh et al., 2023; Basar et al., 2024;
Tucker, 2020; Panneerselvam et al., 2022), la satisfaccion, la retencion de los empleados
(Abhari et al., 2023), y el bienestar psicoldgico, por lo que es fundamental para el éxito
organizacional (Lee y Kim 2023) Es decir, una experiencia positiva del empleado es crucial
para atraer y retener a los mejores talentos, fomentar una cultura de compromiso y, en tltima
instancia, impulsar el éxito organizacional (Parasa, 2024). Sobre ello, el bienestar psicologico
se refiere al estado de salud mental y emocional deun individuo, el compromiso organizacional
se define como la actitud de los miembros de la organizacion hacia la organizacion a la que
pertenecen, y la satisfaccion laboral se refiere al placer o satisfaccion relacionada con el trabajo
o el entorno laboral de un individuo (Lee y Kim 2023).

Por otro lado, investigaciones recientes subrayan que la satisfaccion laboral es un factor
clave en el desempefio organizacional, la retencion de talento y el compromiso de los
empleados. Ademas, se ha identificado como un mediador en la relacién entre la experiencia
del empleado y el compromiso organizacional, ya que una experiencia laboral positiva genera
mayores niveles de satisfaccion, lo que, a su vez, fortalece el vinculo emocional del empleado
con la organizacion. Asimismo, la satisfaccion laboral es el factor més importante para el éxito
de la organizacion (Biaron, 2020).

Finalmente, un entorno laboral que prioriza la experiencia del empleado fomenta la
motivacion, el sentido de pertenencia y la alineacién con los objetivos organizacionales, lo que
incrementa la productividad y reduce la rotacion. La satisfaccion laboral y el bienestar integral,
al ser factores clave en la experiencia del empleado, contribuyen a generar un ambiente de
trabajo saludable, estable y comprometido, lo cual es esencial para el crecimiento y la
competitividad de la empresa, especialmente en un contexto de PYMEs donde retener talento
es fundamental. Por lo tanto, se plantea que:

e HG: La experiencia del empleado influye positivamente en el compromiso
organizacional a través de la satisfaccion laboral y del bienestar delos colaboradores
en las Pymes de la industria de marroquineria en Lima Metropolitana.

2.5.2 Hipdtesis Especificas

e Argumentacion:
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Una variable que influye en los colaboradores es la experiencia fisica. La cual, se
relaciona con el espacio fisico donde los empleados desarrollan sus tareas, incluyendo las
instalaciones, el mobiliario, la iluminacion, el ruido y los factores ergonémicos (Morgan, 2017).
De tal manera, como sefiala Locke (1970), citado por Lee y Kim (2023), los trabajadores
experimentan satisfaccion laboral cuando sus expectativas y necesidades coinciden con los
beneficios y condiciones proporcionados por la organizacion. Este fendmeno involucra distintas
dimensiones, tales como el salario, las condiciones del puesto, las interacciones con compafieros
y superiores, asi como las oportunidades de crecimiento en la empresa. En base a esto se plantea
la siguiente hipdtesis:

- H1: La experiencia fisica influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en las

Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion
La experiencia tecnoldgica abarca los recursos y el grado de tecnologia disponible para
que los empleados desempefien sus funciones de manera eficiente, considerando desde
aplicaciones hasta hardware, software, interfaces y disefio (Lee y Kim 2023). Asimismo, segun
Locke (1970), citado por Lee y Kim (2023), la satisfaccién laboral ocurre cuando las
condiciones y recompensas brindadas por la empresa cumplen con las expectativas y
requerimientos de los empleados. Este concepto integra factores como la compensacion
econodmica, el entorno de trabajo, la calidad delas relaciones interpersonales y las posibilidades
de desarrollo profesional. En base a esto se plantea la siguiente hipdtesis:
- H2: Laexperiencia técnica influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en las

Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

La experiencia cultural abarca los valores, normas y creencias que dan forma al
ambiente organizacional (Omega et al., 2024), asi como diversos factores que influyen en él,
tales como la calidad delas relaciones laborales, el nivel deautonomia brindado a los empleados
y el reconocimiento que reciben por su trabajo (Lee y Kim 2023); Cornelius et al., 2022). De
esta manera, como sefala Locke (1970), citado por Lee y Kim (2023), los trabajadores
experimentan satisfaccion laboral cuando sus expectativas y necesidades coinciden con los
beneficios y condiciones proporcionados por la organizacion. Este fendmeno involucra distintas

dimensiones, tales como el salario, las condiciones del puesto, las interacciones con
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compaifieros y superiores, asi como las oportunidades de crecimiento en la empresa. En base a
esto se plantea la siguiente hipotesis:
- H3: La experiencia cultural influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en

las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion
Hace referencia al ambiente de trabajo en su dimension fisica, englobando el espacio
disponible, las herramientas, la iluminacion, el sonido y las condiciones ergondmicas (Morgan,
2017). De esta forma, el bienestar psicoldgico, hace referencia al equilibrio emocional y
personal de un individuo, influenciado por aspectos como la finalidad en la vida, el progreso
personal y la independencia (Ryff & Keyes, 1995). En base a esto se plantea la siguiente
hipoétesis:
- H4: La experiencia fisica influye en el bienestar psicologico delos colaboradores en las

Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

Segun Lee y Kim (2023), la experiencia tecnologica comprende el acceso y uso de
herramientas tecnoldgicas que facilitan el trabajo de los empleados, incluyendo aplicaciones,
dispositivos, programas, interfaces y aspectos de disefio. Por lo que, el bienestar psicolédgico,
hace referencia al nivel de equilibrio en el dmbito emocional y personal de una persona,
influenciado por elementos como el propdsito en la vida, el progreso personal y la
autodeterminacion (Ryff & Keyes, 1995). En base a esto se plantea la siguiente hipotesis:

- HS5: La experiencia técnica en el bienestar psicologico de los colaboradores en las

Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

Segin Omega et al. (2024), la experiencia cultural esta determinada por los principios,
creencias y normas que configuran el entorno de una organizacion, incluyendo aspectos como
la interaccion entre compafieros y lideres, la autonomia de los trabajadores y el nivel de
reconocimiento otorgado a su desempefio (Lee y Kim 2023); Cornelius et al., 2022). También,
el bienestar psicologico, hace referencia a la condicion de estabilidad emocional y personal en
una persona, determinada por aspectos como el proposito vital, el desarrollo personal y la

autonomia (Ryff & Keyes, 1995). En base a esto se plantea la siguiente hipdtesis:
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- He6: La experiencia cultural influye en el bienestar psicoldgico de los colaboradores en

las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

Segun Morgan, (2017) La experiencia fisica hace referencia al entorno fisico donde los
colaboradores trabajan, incluido el espacio, las instalaciones, los equipos, la iluminacién, el
ruido y la ergonomia que le genera a cada trabajador por lo que, el compromiso organizacional
segun Meyer y Allen, (1991) es el vinculo psicoldogico que une al empleado con la organizacion,
influyendo en su disposicién a permanecer en la empresa y a esforzarse por sus objetivos. En
base a esto se plantea la siguiente hipotesis:

- H7: Laexperiencia fisica influye en el compromiso organizacional delos colaboradores
en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

Segun Lee y Kim (2023), La experiencia tecnoldgica se refiere a los recursos y el nivel
de tecnologia que los empleados pueden utilizar para realizar su trabajo de manera efectiva,
incluyendo todo, desde aplicaciones hasta hardware, software, interfaces de usuario y disefio
por lo tanto, el compromiso organizacional segun Meyer y Allen, (1991) es el vinculo
psicologico que une al empleado con la organizacién, influyendo en su disposicion a
permanecer en la empresa y a esforzarse por sus objetivos. En base a esto se plantea la siguiente
hipoétesis:

- H8: La experiencia tecnologica influye en el compromiso organizacional de los

colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

Segiin Omega et al. (2024) La experiencia cultural se refiere a los valores, creencias y
normas de la organizacidn que crean la atmoésfera organizacional en ese sentido, el compromiso
organizacional segiin Meyer y Allen, (1991) es el vinculo psicologico que une al empleado con
la organizacion, influyendo en su disposicion a permanecer en la empresa y a esforzarse por sus
objetivos. En base a esto se plantea la siguiente hipotesis:

- H9: La experiencia cultural influye en el compromiso organizacional de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

30



Una de las variables que influye en el compromiso organizacional es la satisfaccion
laboral. Segiin Locke (1970), citado por Lee y Kim (2023), la satisfaccion laboral se produce
cuando las expectativas y necesidades de los trabajadores se alinean con las condiciones y
recompensas ofrecidas por la organizacion. Este constructo incluye dimensiones como la
remuneracion, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y el desarrollo
profesional. Es por ello que el compromiso organizacional evalua el sentido de pertenencia del
empleado hacia la empresa, su apego emocional, la importancia personal que le asigna a su
trabajo en la organizacion y su grado deidentificacion con los problemas de la empresa (Meyer
y Allen, 1991). En base a esto se plantea la siguiente hipdtesis:

- H10: La satisfaccion laboral influye en el compromiso organizacional de los
colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

e Argumentacion

El bienestar psicologico, hace referencia al nivel de equilibrio en el ambito emocional
y personal deuna persona, influenciado por elementos como el proposito en la vida, el progreso
personal y la autodeterminacion (Ryff & Keyes, 1995). Asimismo, el compromiso
organizacional se explica como un alto nivel de identificacién con los objetivos y valores de la
organizacion; como la voluntad de realizar un esfuerzo adicional para el beneficio de la
organizacion y un fuerte deseo de mantener la membresia en la organizacion; como la fuerza
de la identificacion y la participacion de un individuo en una organizacion particular; como el
vinculo psicoldgico entre una persona y una organizacion (Donglong et al., 2020). En base a
esto se plantea la siguiente hipodtesis.
- HI11: El bienestar psicoldgico influye en el compromiso organizacional de los

colaboradores en las Pymes de la industria de la marroquineria en Lima Metropolitana.

CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Disefio de la Investigacion

El estudio se llevara a cabo bajo un enfoque cuantitativo, dado que se utilizaran pruebas
estadisticas para evaluar las hipdtesis planteadas. Ademas, se adoptard un disefio no
experimental, lo cual implica que se observardn situaciones existentes sin realizar
manipulaciones deliberadas (Hernandez et al., 2018). Asimismo, tendra un alcance explicativo,
ya que se centrard en identificar la influencia de variables independientes sobre una variable
dependiente (Hernandez et al., 2018). De esta manera se podra profundizar en la comprension

de las relaciones entre las variables estudiadas. A través de este alcance, se busca generar
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informacion valiosa que no solo enriquezca el conocimiento tedrico del fendmeno en analisis,
sino que también ofrezca recomendaciones practicas para su implementacion en el ambito del
marketing. También, se empleara un disefo transversal, lo que significa que la recoleccion de
datos se llevara a cabo en un inico momento temporal (Hernandez et al., 2018). De este modo,
se espera que los resultados sean ttiles tanto para la comunidad investigadora como para los
profesionales del sector.
3.2 Poblacion y Muestra
3.2.1 Poblacion Objetivo

La poblacion comprende a los 67498 individuos (Produce, 2024) que presentan atributos
apropiados para ser considerados en la investigacion (Herndndez et al., 2018). Por lo tanto, en
este trabajo la poblacion la conforman los colaboradores de todas las Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima Metropolitana.
3.2.2 Método de Muestreo

Este estudio utilizara un enfoque demuestreo no probabilistico por conveniencia, donde
los participantes no seran seleccionados aleatoriamente, sino que seran elegidos en funcion de
su disponibilidad y disposicion a participar en la investigacion (Herndndez et al., 2018). Esto
responde a que la muestra la conformaran todos los empleados de la empresa de marroquineria
Aron, que posee un total de 200 empleados.
3.2.3 Tamaiio de la Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacion, que incluye todas las caracteristicas
relevantes de los participantes (Hernandez et al., 2018). En este caso, se determin6 la muestra
tomando como referencia la poblacion de la empresa de marroquineria Aron Puro Cuero, que
tiene un total de 200 empleados. Se ha elegido esta muestra debido a que se tiene acceso directo
a la empresa Aron Puro Cuero. Por tanto, la muestra estard conformada por los 200
colaboradores de la empresa de marroquineria Aron Puro Cuero, que se encuentra en Lima
Metropolitana.
3.2.4 Método de Recoleccion de Datos

Los datos seran recopilados por medio de un cuestionario dividido en dos etapas. En la
primera etapa, se incluiran preguntas filtro con el proposito de identificar a los individuos que
cumplen con los criterios necesarios para participar en el estudio. Esta fase inicial se centrara
en determinar el sexo, el puesto y el tiempo que lleva laborando el evaluado.

En la segunda etapa, se aplicara un cuestionario a través de formularios de Google, el

cual ha sido traducido y modificado a partir del estudio de Lee y Kim (2023). Este cuestionario
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consta de 21 preguntas evaluadas en una escala Likert de 5 puntos, que iba desde 1, que significa
"Muy en desacuerdo", hasta 5, qué significa "Muy de acuerdo".

Estos 21 items seleccionados del estudio de Lee y Kim (2023) se clasifican en
experiencia fisica (3 items), experiencia técnica (3 items), experiencia cultural (4 items),
satisfaccion laboral (4 items), bienestar psicologico (3 items) y compromiso organizacional (4
items).

3.2.5 Método de Anadlisis de Datos

En lo que respecta al andlisis de datos, la informacion recolectada a través del
cuestionario serd procesada con el software estadistico JAMOVI, donde se realizardn las
siguientes pruebas de andlisis: En primer lugar, se realizaran pruebas descriptivas referentes a
las caracteristicas demograficas de los individuos, esto es sexo, edad, ubicacion geografica.
Luego, se llevara a cabo un analisis factorial exploratorio para evaluar la adecuacion y precision
de los items en relacion con cada variable especifica. Posteriormente, se calculard la fiabilidad
del cuestionario utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que permitird determinar la
consistencia interna de las escalas utilizadas.

Ademas, se verificara la validez del cuestionario a través de otro analisis factorial
confirmatorio. Este proceso incluira la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin, que medira la idoneidad
general del conjunto de datos, ademas de analizar la varianza total explicada y las
comunalidades para validar cada item individualmente. También se aplicara una matriz de
componentes rotados para asegurarse de que cada item evalue correctamente la dimension
correspondiente.

Posteriormente, se llevaran a cabo pruebas de normalidad para conocer la forma de
distribucion de los datos; finalmente, para comprobar las hipotesis del estudio, se utilizara el
modelado de ecuaciones estructurales (SEM) mediante un enfoque interactivo que permite la
inclusion manual de las variables independientes (enddgenas), dependientes (exdgenas) y
mediadoras que forman parte delmodelo investigativo. Se optd por esta prueba por ser la prueba
utilizada en la metodologia del documento de Lee y Kim (2023), de donde se ha obtenido el
cuestionario; y, porque es una prueba que permite realizar un andlisis objetivo y completo de la
relacion causal entre las variables. En este andlisis, la variable enddgena sera la experiencia del
empleado. Las variables mediadoras seran la satisfaccion laboral y el bienestar psicologico,

mientras que el compromiso organizacional actuara como la variable exdgena.
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CAPITULO IV: CONTRIBUCION ESPERADA

4.1 Contribucion tedrica

Esta investigacion es importante porque aborda una necesidad relevante en el contexto
de las empresas de marroquineria, al llenar una brecha de conocimiento sobre la influencia de
la experiencia del empleado en el compromiso organizacional. Especificamente, la
investigacion amplia el conocimiento empirico sobre la relacion entre la experiencia del
empleado en un contexto cultural y econémico como el peruano, que ha sido poco estudiado.
En ese sentido, este estudio proporciona un instrumento que cuenta con validez cientifica, y un
marco tedrico que contiene informacion completa y precisa, por lo que es una fuente importante
de conocimiento actual respecto a las variables de interés. Con este documento, las empresas
podréan tomar decisiones respecto a como abordar la experiencia del empleado y el compromiso

laboral.

4.2 Contribucion practica

Desde una perspectiva aplicada, la investigacion proporciona herramientas clave para
que los tomadores de decisiones de la industria de la marroquineria puedan disenar estrategias
efectivas basadas en datos exactos sobre las dimensiones de la experiencia del empleado que
mas influyen en su compromiso. En ese sentido, los hallazgos permitiran implementar politicas
que favorezcan la productividad y la satisfaccion laboral, impulsando la diferenciacion a través
de una cultura organizacional sélida y competitiva, especialmente en un sector donde la
atraccion y fidelizacion de talento es critica. Por tanto, este trabajo brinda una base para que las
empresas adopten practicas especificas a las particularidades culturales y econémicas del pais.
4.3 Conveniencia

Esta investigacion contribuye al cumplimiento de los objetivos de la empresa y del
sector de marroquineria, al ayudar a las organizaciones a mejorar su desempefo y atraer talento
mediante la creacion de entornos laborales mas atractivos. En el caso de la empresa Aron puro
cuero, al aplicar el instrumento propuesto, se podra conocer la experiencia y el compromiso real
de los empleados, por lo que se tomaran decisiones respecto a la contratacion del personal; si
cuentan con la experiencia y el compromiso podran mantener sus puestos de trabajo; en el caso
de que ambas variables poseen indicadores bajos, es muy probable que el personal deba dejar
sus funciones y se deba de realizar una nueva contratacion de personal. Aunque puede centrarse

en un sector especifico, como el de la marroquineria, ya que los resultados tienen el
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potencial de ser adaptados a otros sectores, lo que amplia su aplicabilidad y relevancia para

diversas organizaciones.

CAPITULO V: RECOMENDACIONES

En la industria de la marroquineria, empresas como Aron Puro Cuero pueden
beneficiarse enormemente de diversas estrategias para optimizar su ambiente laboral por ese
motivo es recomendable mejorar las condiciones laborales mediante la actualizacion de
espacios fisicos y tecnoldgicos, garantizando que los empleados cuenten con herramientas
eficientes y tecnologia moderna. A su vez, fortalecer la cultura organizacional resulta clave,
promoviendo valores solidos, relaciones interpersonales saludables y un ambiente que fomente
la autonomia y el reconocimiento.

Para mejorar el bienestar integral de los trabajadores, es recomendable implementar
programas de bienestar psicoldgico como talleres de manejo del estrés o sesiones con
profesionales de apoyo emocional que promuevan la autoaceptacion, el proposito en la vida 'y
el crecimiento personal, lo cual influye positivamente en su satisfaccion laboral. Ademas,
aumentar el reconocimiento y la motivacion mediante incentivos como el programa de
"Empleado del Mes" o feedback positivo directo de los supervisores y esto puede reforzar el
compromiso y el vinculo afectivo de los empleados con la empresa.

Otra recomendacion es aprovechar la informacion obtenida a través de estudios internos
lo cual permitirda tomar decisiones informadas sobre recursos humanos, mejorando la
experiencia del empleado y consolidando su compromiso organizacional. como, por ejemplo,
después de realizar una encuesta interna en Aron Puro Cuero, se descubrira que el 70% de los
empleados considera que la falta decomunicacion entre areas afecta su productividad. Con esta
informacion, la empresa decidird implementar reuniones semanales interdepartamentales donde
los equipos de produccion, disefio y ventas puedan compartir actualizaciones y resolver
problemas de manera colaborativa. Con estas recomendaciones podemos mejorar la influencia
de la experiencia del empleado en el compromiso organizacional y el rol mediador de la

satisfaccion laboral y del bienestar de los colaboradores.
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CAPITULO VII: ANEXOS
ANEXO 1: Matriz de Consistencia

TEMA: “La influencia de la experiencia del empleado en el compromiso organizacional y el
rol mediador de la satisfaccion laboral y del bienestar de los colaboradores las
empresas de marroquineria en Lima Metropolitana”

Variabl
Problema General Objetivo General Hipotesis General ariab ?s de Instrumentos
estudio
o ;De qué manera influye la| o Determinar la influencia de la| e HG: La experiencia del | Experiencia del Cuestionario

experiencia del empleado
en el compromiso
organizacional y como es
el rol mediador de Ia
satisfaccion laboral y del
bienestar de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

experiencia del empleado en el
compromiso organizacional y
el rol mediador de Ia

satisfaccion laboral y del
bienestar de los colaboradores
en las Pymes de la industria de
la  marroquineria en Lima

Metropolitana.

empleado
positivamente  en el

influye

compromiso
organizacional a través
de la satisfaccion laboral
y del bienestar de los
colaboradores  en las
Pymes de la industria de
marroquineria en Lima
Metropolitana.

empleado
Compromiso
organizacional
Satisfaccion
laboral
Bienestar de los
colaboradores

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Variables de

estudio
¢ ;De qué manera influye la Determinar de qué manera| ® La experiencia fisica | Experiencia
experiencia fisica en la influye la experiencia fisica en influye en la satisfaccion | fisica
satisfaccion laboral de los la satisfaccion laboral de los laboral de los
colaboradores  en las colaboradores en las Pymes de colaboradores en  las| Experiencia
Pymes de la industria de la la industria de la Pymes de la industria de | técnica
marroquineria en Lima marroquineria en Lima la marroquineria en Lima
Metropolitana? Metropolitana. Metropolitana. Experiencia
¢ cultural
o ;De qué manera influye la Determinar de qué manera| e La experiencia técnica

experiencia técnica en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores  en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

influye la experiencia técnica
en la satisfaccion laboral de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

influye en la satisfaccion
laboral de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima
Metropolitana.

(De qué manera influye la
experiencia cultural en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de la

Determinar de qué manera
influye la experiencia cultural
en la satisfaccion laboral de
los colaboradores en las

Pymes de la industria de la

e La experiencia cultural
influye en la satisfaccion
laboral de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de

marroquineria en Lima marroquineria en Lima la marroquineria en Lima
Metropolitana? Metropolitana. Metropolitana.
o ;De qué manera influye la Determinar de qué manera| o La  experiencia fisica

experiencia fisica en el
bienestar psicolégico de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

influye la experiencia fisica en
el bienestar psicologico de los
colaboradores en las Pymes de

la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

influye en el bienestar
psicologico de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima
Metropolitana.

41




(De qué manera influye la
experiencia técnica en el
bienestar psicolégico de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

o Determinar de qué manera

influye la experiencia técnica
en el bienestar psicologico de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

La experiencia técnica en
el bienestar psicologico
de los colaboradores en
las Pymes de la industria
de la marroquineria en
Lima Metropolitana.

(De qué manera influye la
experiencia cultural en el
bienestar psicolégico de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

Determinar de qué manera
influye la experiencia cultural
en el bienestar psicologico de
los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

La experiencia cultural
influye en el bienestar
psicologico de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima

(De qué manera influye la
experiencia fisica en el
compromiso

organizacional de  los
colaboradores  en  las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

Determinar de qué manera
influye la experiencia fisica en
el compromiso organizacional
de los colaboradores en las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

Metropolitana.

La  experiencia fisica
influye en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima

(De qué manera influye la
experiencia técnica en el
compromiso

organizacional de  los
colaboradores  en  las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

Determinar de qué manera
influye la experiencia técnica

en el compromiso
organizacional de los
colaboradores en las Pymes de
la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

Metropolitana.

La experiencia técnica
influye en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de

la marroquineria en Lima

(De qué manera influye la
experiencia cultural en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores  en  las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

Determinar de qué manera
influye la experiencia cultural

en el compromiso
organizacional de los
colaboradores en las Pymes de
la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana.

Metropolitana.

La experiencia cultural
influye en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima

(De qué manera influye la
satisfaccion laboral en el
compromiso

organizacional de  los
colaboradores  en  las
Pymes de la industria de la
marroquineria en Lima
Metropolitana?

Determinar de qué manera
influye la satisfaccion laboral

Metropolitana.

La satisfaccion laboral
influye en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores en las
Pymes de la industria de
la marroquineria en Lima
Metropolitana.

(De qué manera influye el
bienestar psicologico en el
compromiso

organizacional de  los
colaboradores  en  las
Pymes de la industria de la

en el compromiso

organizacional de los
colaboradores en las Pymes de
la industria de la
marroquineria en Lima

Metropolitana.

Determinar de qué manera
influye el bienestar
psicologico en el compromiso
organizacional de los
colaboradores en las Pymes de
la industria de la

El bienestar psicologico
influye en el
compromiso
organizacional de los
colaboradores  en las
Pymes de la industria de
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marroquineria
Metropolitana?

cn

Lima

marroquineria
Metropolitana.

cn

Lima

la marroquineria en Lima
Metropolitana.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones | [tems Escala de
conceptual operacional valoracion
Experiencia del | Percepcion La experiencia Experiencia - Nuestra empresa ofrece| Escala Likert
empleado global que tiene | abarca tres | fisica varios espacios de trabajo,| de 7 puntos:
un  trabajador | dimensiones: como salas de conferencias,
sobre su| experiencia espacios de colaboracion, | (1)
relacion con la | fisica, técnica y espacios abiertos y| Totalmente
organizacién a | cultural. La cafeterias. en
lo largo de su | experiencia - Me enorgullece traer| desacuerdo
ciclo de vida fisica evalua la invitados a la oficina, como | (7)
laboral. Incluye | percepcion amigos o familiares. Totalmente
aspectos como | sobre la - Nuestra empresa ofrece y | de acuerdo
el ambiente de | infraestructuray fomenta un entorno de
trabajo, la| espacios de trabajo libre y flexible.
cultura trabajo; la
organizacional, técnica mide la
las accesibilidad y | Experiencia - Los sistemas de nuestra Escala Likert
oportunidades eficiencia delos | técnica empresa son faciles deusar | de 7 puntos:
de desarrollo y | sistemas y utiles.
la satisfaccion tecnologicos; y -La empresa apoya a todos )
con el liderazgo | la cultural los empleados en el uso de | Totalmente
(Morgan, 2017). | analiza la sus en
equidad, de la empresa. desacuerdo
diversidad, - La tecnologia/sistemas ©)
bienestar mental operativos de nuestra Totalmente
y oportunidades empresa se mejoran de acuerdo
de crecimiento continuamente incorporando
(Morgan, 2017). las opiniones de los
empleados.
Experiencia - Messiento tratado con Escala Likert
cultural justicia en la empresa. de 7 puntos:
- Nuestra empresa fomenta
la diversidad y la inclusion. )
- Nuestra empresa se Totalmente
preocupa por el bienestar en
mental de sus empleados. desacuerdo
- Nuestra empresa ofrece @)
oportunidades y recursos Totalmente
crecimiento de los de acuerdo
empleados.
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Unidimensio - Estoy satisfecho con lo Escala Likert
Satisfaccion Gradoen queun | La satisfaccion | nal que hago actualmente enla de 7 puntos:
laboral empleado se | laboral evalta la empresa.
siente contento | percepcion del - Disfruto con mi trabajo M
y realizado con | empleado sobre actual. Totalmente
su trabajo, | su satisfaccion - Me siento recompensado en
incluyendo con las tareas por lo que hago ahora. desacuerdo
factores comoel | que desempeiia, Q)
salario, las | el disfrute de su Totalmente
condiciones trabajo y la de acuerdo
laborales, el | sensacion de
reconocimiento | recompensa por
y el desarrollo | su  desempefio
profesional (Locke, 1976)
(Locke, 1976).
Unidimensio - Mesiento feliz cuando me Escala Likert
Bienestar Estado de| El bienestar | nal COmparo con amigos y de 7 puntos:
psicolégico equilibrio psicologico parientes.
emocional y| evalta la - Suelo gestionar bien mis (D)
personal de un | percepcion  de problemas personales o Totalmente
individuo, felicidad en financieros. en
influenciado por | comparacion - Mirando hacia atras en mi desacuerdo
factores comoel | con el entorno vida, estoy satisfecho con (7
proposito en la | social, la los resultados actuales. Totalmente
vida, el | capacidad de de acuerdo
crecimiento gestionar
personal y la problemas
autonomia personales o
(Ryff & Keyes, | financieros y la
1995). felicidad con
respecto a los
logros
alcanzados
(Ryff & Keyes,
1995).
Unidimensio - Tengo un alto sentido de Escala Likert
Compromiso Vinculo El compromiso nal pertenencia a la empresa. de 7 puntos:
Organizacional psicoldgico que | organizacional - Siento apego por mi
une alempleado | evalua elsentido departamento o empresa. (1)
con la| de pertenencia - Trabajar en esta Totalmente
organizacion, del  empleado organizacion tiene un en
influyendo  en | hacia la significado personal. desacuerdo
sudisposiciona | empresa, su - Siento que el problema de | (7)
permanecer en | apego mi departamento o empresa | Totalmente
la empresa y a | emocional, la es mi problema. de acuerdo
esforzarse por | importancia
sus  objetivos | personal que le
(Meyery Allen, | asigna a su
1991). trabajo en la
organizacion y
su grado de
identificacion
con los
problemas de la
empresa (Meyer
y Allen, 1991).
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ANEXO: Encuesta

MARCAR CON UN ASPA(X) EN EL NUMERO DE OPCION CORRESPONDIENTE

Parte I: FILTROS DE INFORMACION GENERAL

1. Género del entrevistado:
(1) Masculino
(2) Femenino

2. Edad del entrevistado:

(MARCAR EN EL RANGO CORRESPONDIENTE)
(1) Entre 18 y 24 afios
(2) Entre 25 y 30 afios
(3) Entre 31 y 35 afios
(4) Entre 36 y 40 afios
(5) Entre 41 y 45 afios
(6) Otros

Indique si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; (4) De acuerdo;

(5) Absolutamente de acuerdo

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muy en En Ni de De Muy de | Totalment
en desacuerdo | Desacuerdo | Acuerdo acuerdo | acuerd e de
Desacuerdo Nien 0 Acuerdo
Desacuerd
0
No| items (Pregunta) del Factor o Dimension 1123 5 6

Experiencia fisica

Nuestra empresa ofrece diversos espacios de trabajo como
salas de conferencias, espacios de colaboracion, espacios
abiertos y cafeterias

Me enorgullece traer invitados como amigos o familiares a
la oficina.

- Nuestra empresa ofrece y fomenta un entorno de trabajo
libre y flexible.

Experiencia técnica

Los sistemas de nuestra empresa son faciles de usar y
utiles

La empresa apoya a todos los empleados en el uso de la
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tecnologia/sistemas de la empresa.

Los sistemas operativos y tecnoldgicos de nuestra empresa
se mejoran continuamente incorporando los comentarios
de los empleados.

Experiencia cultural

Siento que me tratan de manera justa en la empresa.

Nuestra empresa fomenta la diversidad y la inclusion.

Nuestra empresa se preocupa por el bienestar fisico y
mental de sus empleados.

Nuestra empresa brinda oportunidades y recursos para el
crecimiento de los empleados.

Satisfaccion laboral

Estoy satisfecho con lo que estoy haciendo actualmente en
la empresa.

Estoy disfrutando de mi trabajo actual

Me siento recompensado por lo que hago ahora.

Quiero continuar con lo que hago ahora

Bienestar psicologico

Me siento feliz cuando me comparo con amigos y
familiares.

Generalmente gestiono bien mis problemas personales o
financieros.

Mirando hacia atras en mi vida, estoy satisfecho con los
resultados actuales.

Compromiso organizacional

Tengo un alto sentido de pertenencia a la empresa

Estoy vinculado a mi departamento o empresa.

Trabajar en esta organizacion es personalmente
significativo.

Siento que el problema con mi departamento o empresa es
mi problema.
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Anexo: PLANTILIA N°2

REGISTRO DE ASESORIAS

TITULO: “La influencia de la experiencia del empleado en el compromiso organizacional y

el rol mediador de la satisfaccion laboral y del bienestar de los colaboradores en las Pymes de

la industria de marroquineria en Lima Metropolitana”

INTEGRANTES:

Lucero Sheila Aguilar Peralta (15101071)
Francisco Mufioz Bustamante (15100164)

Evelin Madelline Rurush Huamanga (15101254)
NOMBRE DEL ASESOR: Jose Ventura Egoavil

El grupo debera llevar el control de este cuadro y presentarlo al asesor en cada una de las

fechas de asesoria acordadas.

hipotesis y mejorar la
redaccion
Cambios en objetivos -

FECHA DE TEMAS PARA LA
ASESORIA TEMAS VISTOS SIGUIENTE ASESORIA

21/01/2025 Redaccion del trabajo - Planteamiento de las hip6tesis
Revision del paper - Mejoramiento de la situacion
base problematica
Busqueda de mas - Revision de las variables
fuentes con base
tedrica mas actual
Mejorar las
definiciones de las
variables en estudio

04/02/2025 Revision de la - Revision de las hipotesis
problematica y de las - Revision de las matrices de
hipotesis operacionalizacion y las
Mejorar la redaccion y definiciones
definicion de las - Revision del método de
variables satisfaccion 'y investigacion
experiencia del
empleado.
Investigacion del
contexto de la industria
Revisar bibliografia
profundizada en la
definicion de variables

11/02/2025 Modificacién de las - Revision de las variables

- Revisidn del contexto de la

industria
- Revision de los objetivos e
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Definir mejor la
variable y citar mejor a
los autores a usar para
las definiciones.

hipotesis segin el modelo de
investigacion

18/02/2025

Definir mejor la
muestra y el método a
usar

Incrementar mas
antecedentes
Mejorar los
argumentos de la
investigacion
Explicar por qué se
aplican los modelos a
usar en el marco
tedrico.

- Revision del paper base

- Revision de las fuentes para
mejorar las definiciones de las
variables

22/02/2025

Revisar la redaccion
Cambiar el orden de
exposiciones de las
variables

Ordenar mejor los
parrafos de la situacion
problematica. Iniciar
con la variable
compromiso
Argumentar mejor los
modelos a usar
Explicar mejor la
muestra y la poblacion

- Revision general antes de la
entrega

24/02/2025

Reordenar la situacion
problematica

Justificar las hipotesis
con argumentos
Explicar el alcance de
la muestra y la
poblacion

Explicar el método de
analisis de datos seglin
las 4 dimensiones
Mejorar la redaccion
de la metodologia
Agregar el resumen y
abstract de la
investigacion

- Revision de las correcciones y
ultimas modificaciones antes de
la entrega final

28/02/2025

- Mejorar el
planteamiento del
problema en la

Fin de asesoria, puntos para entrega
final
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redaccion orientada
a la variable
principal

- Mejorar la
redaccién de la
pregunta de
investigacion
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los modelos
tedricos usados en
la investigacion

- Ordenar el método
de medicion
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contribuciones que se
haran en el trabajo de
investigacion (teorica,
practica 'y
conveniencia)
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___no apto para ser sustentado®
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Nombre del asesor JOSE VENTURA EGOAVIL
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