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Resumen Ejecutivo

La presente disertacion tiene como objetivo analizar la incidencia de la satisfaccion
laboral en el compromiso de los colaboradores de un Instituto Superior Tecnoldgico de
la ciudad de Quito, con el fin de desarrollar estrategias de mejora. Se llevo a cabo una
investigacion para definir conceptos y teorias acerca de estas variables, asi como también
un diagnostico actual de los colaboradores del Instituto mediante cuestionarios
estandarizados. Se utilizo el cuestionario S20-23 de Melid y Peird para la satisfaccion
laboral, y la escala de Bienestar y Trabajo UWES para la variable de compromiso. Se
realizd6 un plan de mejora con estrategias acorde a la informacion obtenida del
cuestionario y escala aplicados. Finalmente se realizo el andlisis correlacional, el cual
afirma la hipotesis de la presente investigacion, puesto que, la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional se encuentran correlacionados positivamente.



Capitulo I Marco Introductorio

1.1 Tema

Anadlisis de la incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso de los colaboradores

de un Instituto Tecnoldgico Superior de la ciudad de Quito.
1.2 Datos de la organizacion

1.2.1 Nombre: ISMAC

1.2.2 Actividad: Se trata de un Instituto Superior que inici6 en el 2010, ofrece educacion
superior (tecnologias) en distintas areas.

1.2.3 Ubicacion: Tumbaco, Calle Belermo S2-02 y Oswaldo Guayasamin.

1.2.4 Caracteristicas: El Instituto Superior tiene la calificacion més alta otorgada por el
CEAACES vy ofrece tecnologias en: Comercio Exterior, Administracion de Empresas,
Hoteleria, Mercadeo, Turismo, Mecanica Automotriz, y Gastronomia. Ademas, ofrece
certificaciones en diferentes temas como: contabilidad, organizacion o coordinador de
eventos, guia nacional de turismo, turismo, mecanica automotriz, mantenimiento
electromecanico de un vehiculo, maquillaje, ventas y coordinacion de centro del buen

Vivir.

1.2.5 Contexto: El Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC fue fundado en el afio que ha
sido parte del Sistema de Educacidn Superior, aportando en el avance del conocimiento
a los estudiantes y exestudiantes que han sido parte del mismo, asi como también
aportando al progreso de la parroquia de Tumbaco en la cual se encuentra ubicado
(Instituto Superior Tecnolégico ISMAC, 2017).

1.2.6 Mision:

“Formar de manera integral estudiantes tecndlogos emprendedores a través de la
ciencia, la cultura, la innovacion y valores éticos, que contribuyan al desarrollo
social y econdmico del pais, comprometidos con la investigacion, la sociedad y
cuidado del ambiente; Incentivando la participacion de empresas y profesionales



en todos los aspectos de nuestra institucion.” (Instituto Superior Tecnologico

ISMAC, 2017, pég. 2).

1.2.7 Vision: “Ser lideres en la formacion de profesionales emprendedores a nivel

superior, con calidad, innovacion, responsabilidad y excelencia, para su reconocimiento

y valoracion en el mundo empresarial.” (Instituto Superior Tecnologico ISMAC, 2017)

1.2.8 Organigrama:

Figura 1 Organigrama de Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC
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1.3 Justificacion

Muchas veces en las organizaciones prima la generacion de utilidad y la

produccidn, sin tomar en cuenta el capital humano que hace esos objetivos posibles. Los

trabajadores no son entes de produccion, son seres humanos completos que se merecen

una vida laboral saludable y por lo tanto sentir satisfaccion en su lugar de empleo. Al

igual que la variable de satisfaccion laboral, el factor compromiso es de consideracion

para la organizacion, ya que ayudara al cumplimiento de metas de una manera fluida y

deseable. Es asi que ambos son de importancia para los colaboradores de las empresas,

sin olvidar las necesidades de la organizacion.



Para el sustento tedrico de la presente investigacion se tomo en cuenta autores
clasicos, asi como también autores con investigaciones actuales. Es asi que los estudios
de Herzberg acerca de los factores higiénicos y los factores intrinsecos son parte del
analisis del presente trabajo, asi como también las ideas de Robbins sobre la satisfaccion
laboral y los factores que influyen en la misma. En tanto que se referira al compromiso
basandose en el compromiso afectivo de Meyer y Allen, ya que por medio de recientes
investigaciones se ha determinado que es el verdadero compromiso organizacional, los
otros pertenecen a otros conceptos como consentimiento Yy atrincheramiento
organizacional (Nieto, 2017). Por otro lado para el desarrollo del plan de mejora se han
tomado los pensamientos de Guizar acerca de la calidad de vida en el trabajo, la
humanizacion de este y el enriquecimiento de puestos de trabajo, que sustenta la
importancia del bienestar de los individuos para que posean satisfaccion laboral y por

ende demuestren un buen desempefio en sus actividades (Guizar, 2013).

Con el presente estudio se pretende correlacionar el compromiso laboral con la
satisfaccion laboral en los colaboradores del Instituto Superior de Quito, los mismos que
seran beneficiados segun el estudio con la propuesta de un plan de mejora, en los aspectos
que se analicen y sea necesario su fortalecimiento. La autora también es parte de los
beneficiarios, ya que ademas de aportar con conocimientos académicos, esta
investigacion permitié ampliar sus conocimientos mediante la indagacion sobre el tema

investigado y se brind6 un favorable contexto para desarrollar sus capacidades.

Este estudio se llevo a cabo mediante la aplicacion de dos encuestas, una de
satisfaccion laboral y otra de compromiso laboral. Estas encuestas fueron aplicadas a todo
el personal del instituto. A partir de los resultados obtenidos, se procedid al analisis
correlacional de las variables, en base al analisis realizado se presentd una propuesta de
fortalecimiento o mejora en los factores que lo requieran. El Instituto se encontr6
dispuesto a apoyar en el desarrollo de este estudio, por lo que fue factible y ademas no

representd gastos economicos.
1.4 Antecedentes

El Instituto Superior Tecnologico ISMAC no ha realizado investigaciones o
estudios acerca de satisfaccion laboral ni compromiso organizacional porque no existe
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una persona encargada para el manejo de estos procesos. Esto ha provocado una alta
rotacion en los colaboradores, generando pérdidas en la institucion. Ademas, al ser una
institucion que ha crecido con el paso de los afios y poco a poco se ha multiplicado su
capacidad, capital humano, la produccién de servicios y ventas; es conveniente realizar
estos estudios con el fin de brindar bienestar a los colaboradores y un ambiente apto para

un buen rendimiento.

En la actualidad se ha estudiado e investigado dentro las organizaciones los
factores de satisfaccion y compromiso, por lo que existe una cantidad considerable de
articulos y estudios sobre estos. Pasando por los autores clasicos como Robbins,
Chiavenato, Allan y Meyer, entre otros, que sustentan la teoria clésica de satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional; asi como también nuevos estudios como los
realizados en Brasil que determinan un concepto contemporaneo de compromiso
organizacional. En cuanto a la satisfaccion laboral, existen articulos actuales como el de
Adalberto Maldonado en Forbes que habla acerca del impacto de la satisfaccion laboral
en la salud de los colaboradores, con la gran cantidad de articulos y estudios se evidencia
que las grandes y pequefias empresas estan apostando por el bienestar de los
colaboradores como herramienta para mejorar el desempefio y retencion de talento

humano.

Asi también, existen tesis que proponen el diagndstico y disefio de un plan de
compromiso laboral en Desca, Metroagencia y S.J. Jersey de Ma. Belén Navarrete y
Mariaelisa Palacios, en el que tuvieron éxito realizando el estudio y mediante los
resultados obtenidos desarrollaron un plan de compromiso laboral segun los factores y
subfactores criticos de cada una de las empresas. Otro estudio similar se realizé en la
ciudad de Cuenca, en la que se presentd una propuesta de mejora en la satisfaccion laboral
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Ecuatoriana Progresista JEP, realizada
por Lucia Méndez y Carla Urgirles, las cuales tuvieron éxito en su implementacion. Sin
embargo, también se han estudiado las variables antes mencionadas en un solo analisis
como es el de Margarita Dominguez y otro de Erika Nieto; la primera investigacién tiene
como hipotesis: “ La satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional”
(Dominguez, 2017) en el estudio se concluyo que la satisfaccion extrinseca se relaciona

Unicamente con el compromiso afectivo y normativo. La segunda investigacion tiene



como hipotesis “La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional tienen relacion

positiva”, la cual se cumple de acuerdo a la investigacion realizada (Nieto, 2017).
1.5 Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral se puede ver reflejada en la productividad de los
colaboradores, es por esto que la satisfaccion laboral deberia ser un tema de gran
importancia para las organizaciones. Por otro lado, esta el compromiso de los empleados
hacia la empresa, sus metas y sus objetivos, por lo tanto, el compromiso organizacional
también se vera reflejado en el cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion

o institucion.

Los colaboradores del instituto en el que se realizaré el presente estudio, cumplen
con el trabajo establecido y muestran responsabilidad sobre este. Sin embargo, se
obtendrian mejores resultados si los colaboradores de la empresa incrementaran los
niveles de compromiso. No obstante, si los niveles de satisfaccion laboral fuesen mas
altos, existiria la posibilidad de que aumente el compromiso de los colaboradores, y de
esta manera utilicen el esfuerzo discrecional, que son acciones espontaneas y voluntarias
de los colaboradores que sobrepasan el nivel minimo requerido para conservar el puesto
de trabajo (Kruse, 2012).

Segun Robbins diversos temas como la capacitacion, la libre toma de decisiones,
la no monotonia de las funciones en el area de trabajo y el planteamiento de retos
estimulantes en el mismo, son elementos que ayudan a la satisfaccién laboral; aunque
aparte de los elementos mencionados también juega un papel importante la personalidad
de los empleados, la ciudadania organizacional y el equilibrio entre la vida laboral y la
vida personal. (Robbins, 2009)

Claudia Peralta, Ana Maria Santofimio y Viviana Segura citan a Harter, Schmidt
y Hayes (2002) que consideran que: “El compromiso laboral incluye al denominado
involucramiento de los individuos y la satisfaccion y entusiasmo por el trabajo. La
satisfaccion se relaciona, a su vez, con compromiso organizacional y con la rotacion del

personal” (pag. 98).



La empresa debe desarrollar y reforzar los niveles de satisfaccion laboral, para que
los niveles de compromiso aumenten de nivel y favorezcan la productividad y generacion
de utilidades en la compafiia. EI debido reforzamiento de la calidad de vida en el trabajo,
como lo afirma Juana Patlan (2017) es “un constructo multidimensional relacionado con
los aspectos del trabajo que influyen en la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento
laboral” (pé&g. 49), los colaboradores se sentirdn satisfechos y pueden desarrollar el

compromiso con una vision de crecimiento personal, profesional y organizacional.

Para mejorar los resultados se disefié una propuesta de mejoramiento en las areas

de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo General

Analizar la incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso de los
colaboradores de un Instituto Superior de la ciudad de Quito, con el fin de desarrollar

estrategias de mejora.
1.6.2 Objetivos Especificos

e Medir los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto durante el
afio 2019.

e Medir los niveles de compromiso laboral de los trabajadores del Instituto durante el
afio 2019.

e Analizar la importancia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso laboral de los
colaboradores del instituto durante el afio 2019.

e Proponer un plan de mejora a partir de los resultados obtenidos.



Capitulo Il Marco Teorico

2.1 La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es de gran importancia en la actualidad, antes no se daba tal
valor a la persona, solo se observaba y atendia las necesidades de la organizacion. Sin
embargo, en el presente se toma al colaborador por lo que es, un ser humano, y no solo
como un recurso mas de la empresa. Hoy en dia como afirma Chiavenato (2009) “se sabe
que las personas deben ser felices para que sean productivas, las personas deben sentir
que el trabajo es adecuado para sus competencias y que se les trate con equidad” (pag.
13), he aqui la importancia de la satisfaccion laboral para las empresas y su productividad.
Luis Gonzales (2001) habla sobre uno de los primeros experimentos sobre este tema, que
fue realizado por Mayo y Roethlisberger en la planta de Western Electric Company en
Hawthorne. Este estudio trat6 sobre la eficiencia de los colaboradores y su relacion con
otros factores, como la satisfaccion. En la investigacion se realizaron varios experimentos
que concluy6 que la situacion social y el grado de satisfaccion de los empleados son
elementos clave para el rendimiento. Motivo por el cual se ha venido dando importancia

a las necesidades de las personas que son parte de la empresa u organizacion.

Clasicamente la satisfaccion laboral se puede definir como el sentimiento positivo de
los colaboradores con respecto a su trabajo. Dentro del trabajo existe diferentes factores
que influyen en la satisfaccion, segun Chiavenato (2009) son: la idoneidad de los puestos,
los salarios, la infraestructura del lugar de trabajo, las relaciones interpersonales dentro
de la empresa, los procesos que se manejan en la compaiiia, la forma de liderazgo, entre
otros. De la misma manera Hellriegel & Slocum (2009) describen a la satisfaccion laboral
como un factor en el que se manifiesta el grado de satisfaccion de las personas con

respecto a su trabajo.

Jhon Newstrom (2011) considera que la satisfaccion laboral es “el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad
laboral” (pag. 218). También considera la satisfaccion laboral como un elemento
multidimensional y dindmico; Multidimensional puesto que la satisfaccion se apoya en

diferentes &mbitos de la vida del colaborador, pudiendo estos pertenecer o no a cuestiones



del entorno laboral; y dindmico porque las necesidades de los individuos se transforman

y fluctian repentinamente.

Segun Griffin, Phillips y Gully (2017) la satisfaccion laboral indica las actitudes y
sentimiento que los trabajadores tienen hacia el trabajo. Estos autores toman en cuenta
ciertos elementos que inciden en la satisfaccion, siendo los factores que mas influyen: el
trabajo en si mismo, las actitudes, los valores y la personalidad. Sin embargo, dan
importancia al elemento del trabajo en si mismo como el mas preponderante para la
satisfaccion laboral, ya que si a una persona no le gusta el trabajo que realiza es
complicado que se sienta satisfecho. Los componentes que permiten el incremento de la
satisfaccion son los desafios, la autonomia, la variedad y el alcance del trabajo; ademas,
las relaciones interpersonales también son un elemento prevalente que influyen en la
satisfaccion. Los jefes y subordinados inciden sobre la percepcion del trabajo, ya que las

actitudes y percepciones de estos son contagiosas (Griffin, Phillips, & Gully, 2017).

La satisfaccion laboral es un factor multidimensional y dindmico, que permite conocer
el grado de satisfaccion que un individuo tiene con su trabajo y empresa, mediante
sentimientos que pueden ser favorables 0 no con respecto a estos. Existiendo elementos
que permiten que la satisfaccion se incrementa tales como el trabajo en si mismo, las
relaciones interpersonales, el entorno, las condiciones fisicas, las condiciones de la

organizacion, entre otras.
2.1.1 La Insatisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral son sentimientos positivos y actitudes favorables hacia la
organizacion; mientras que la insatisfaccion laboral es todo lo contrario. La insatisfaccién
laboral es el sentimiento de estar insatisfecho con factores del trabajo, de la empresa, del
puesto o de los comparieros, que dan origen a actitudes y comportamientos desfavorables.
Granda (2006) define a la insatisfaccion laboral “como el grado de malestar que
experimenta el trabajador con motivo de su trabajo” (pdg. 118). La insatisfaccion laboral
es un factor importante de estudio ya que puede afectar de una manera negativa a la
empresa, produciendo comportamientos como: desmotivacion, mala actitud hacia el
trabajo, estrés, etc, que consecuentemente conllevan a un rendimiento deficiente. Sin
embargo, se debe tomar en cuenta que segun la teoria de Herzberg la insatisfaccion es
otro factor o dimension, y no se encuentra determinado dentro de la satisfaccion laboral.
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Segun Carazas (2006) los principales factores de la insatisfaccion son:

La insatisfaccion con el puesto de trabajo.

e Lainsatisfaccion con la empresa.

e Lainsatisfaccion con el salario.

e La insatisfaccion con la politica de ascensos.

e Lainsatisfaccion con el jefe o supervisor.

Asi como también menciona tres aproximaciones tedricas de la satisfaccion laboral,

que son:

e Del trabajo en si mismo, en este apartado tiene consideracion por los
elementos de autonomia, creatividad, responsabilidad y la variedad de la tarea.

e De las relaciones humanas, en este apartado tiene consideracion por la relacion
que el colaborador tiene con los comparfieros, la relacion entre los jefes o
subordinados.

e Y por ultimo de la aproximacion fisico-estructuralista, en la que considera
factores como las politicas de la organizacion sobre los salarios prestaciones

Yy asensos.

Finalmente se observa que la insatisfaccion al igual que la satisfaccion laboral puede
ser influenciada por factores tanto internos como externos, y puede afectar al desempefio

y rendimiento de la organizacion.
2.1.2 Teorias de la satisfaccion

La teoria de las necesidades de Maslow Y la teoria de los dos factores de Herzberg
originariamente pretenden dar explicacion a la motivacion, sin embargo, dentro de su

explicacion también interviene la descripcién del factor satisfaccion laboral.
2.1.2.1 Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow

La teoria de necesidades fue desarrollada por el psicélogo Abraham Maslow en el
afio 1940; segun Griffin, Phillips y Gully (2017), Maslow fue influido por la escuela de

relaciones humanas y argumento que los seres humanos son animales que cuentan con



deseos innatos para ser satisfechos por un conjunto determinado de necesidades
ordenadas jerarquicamente. Maslow organizé las necesidades de acuerdo al nivel de
importancia con respecto a la conducta humana (Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos, 2011). Asi se tiene la llamada piramide de necesidades de Maslow:

Figura 2 Piramide de Maslow

ecesidades d
autorealizacion

Necesidades de estima

Necesidades de pertenencia

Necesidades de seguridad

necesidades fisiologicas

Adaptado de Griffin, Phillips, & Gully (2017)

En los escalones se puede reflejar las necesidades traducidas para el ambiete
laboral. La base de la pirdmide sobre las necesidades fisioldgicas se traducen al deseo de
encontrar un trabajo sin preocuparse por su calidad y duracion de contrato. EI segundo
escalon de las necesidades de seguridad se transladan a la seguridad de conseguir un
trabajo estable con la retribucion adecuada. En tanto que el tercer nivel se traducen como
la aceptacion de los compafieros de trabajo y su apropiada relacion. En el siguiente nivel
que pertenece a las necesidades de estima se traducen al trabajo como el deseo que surge
de lograr prestigio, admiracion y consideracion profesional. Por ultimo, en el quinto nivel
de la necesidad de autorealizacion se traducen como alcanzar puestos de responsabilidad

y liderazgo dentro de la organizacion. (Porret, 2015)

La teoria antes descrita se relaciona con la satisfaccion ya que es impresindible
que los colaboradores enfoquen la atencion hacia la consecucion o satisfaccion del
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siguiente grupo de necesidades. Es importante que la empresa u organizacion permita y

facilite el alcance y desarrollo de los colaboradores para llegar a la cima.
2.1.2.2 Teoria de los dos factores

A principios de 1950 Hezberg y colaboradores desarrollaron esta teoria, por medio
de la aplicacién de entrevistas a 200 ingenieros y contadores. Como resultado de las
entrevistas determinaron la existencia de dos conjuntos de factores diferentes, asociados
a la motivacion que también permiten evidenciar la significancia de la satisfaccion e
insatisfaccion (Griffin, Phillips, & Gully, 2017).

Segun Miquel Porret Gelabert (2015), Herzberg parti6 de los estudios de Maslow
con cierta diferencia, para Maslow las personas tienen necesidades que al ser
suficientemente colmadas la persona se siente satisfecha y estas necesidades al no ser
atendidas hacen sentir insatisfecha a la persona. Herzberg sostiene que los factores que
crean satisfaccion en el trabajo son diferentes a los que crean insatisfaccion, es decir,
existen necesidades que al no estar colmadas producen insatisfaccion, pero al estar
saciadas no producen particular satisfaccion, a estas se las denomina factores higiénicos.
Los otros factores denominados motivadores derivan de aquellas necesidades que si no
son suficientemente atendidas hacen que el colaborador no se sienta insatisfecho, pero al

ser colmadas producen una gran satisfaccion en el ser humano.

Para Griffin, Phillips, & Gully (2017) esta teoria es dual; la satisfaccion se
relaciona con los factores motivadores y la insatisfaccion se entrelaza con los factores

higiénicos.
Figura 3 Teoria de los dos factores.

SATISFACCION FACTORES MOTIVADORES [ | NO SATISFACCION

NO INSATISFACCION _ FACTORES HIGIENICOS | | INSATISFACCION

Adaptado de Griffin, Phillips, & Gully (2017)

Si los factores motivadores existen en el puesto de trabajo producen satisfaccion,

su inexistencia conlleva a la no satisfaccion. Por otro lado, si no existen factores
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higiéenicos o son deficientes, estos dirigen a la insatisfaccion de los colaboradores, vy si
estos factores si se desarrollan no producen insatisfaccion, pero tampoco satisfaccion. Es
asi que estos autores consideran que la satisfaccion e insatisfaccion son dimensiones
diferentes; donde el lado positivo de la primera es la satisfaccion y el lado negativo es la
no satisfaccion, y en la dimensidon de insatisfaccion el lado positivo es la no insatisfaccion

y el opuesto es la insatisfaccion.

2.1.2.2.1 Factores Motivadores

Segun Hellriegel y Slocum estos factores estan relacionados con sentimiento
positivos y se encuentran asociados a la experiencia de la persona en cuanto al trabajo
como: los logros, el reconocimiento y la responsabilidad, es decir, “son factores que se
relacionan directamente con el trabajo y en gran parte pertenecen al fuero interno de la
persona” (Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 78), por lo tanto se los llama factores
intrinsecos. Estos factores son los responsables de generar satisfaccion laboral y mayor
motivacidn; al estar ausentes o en menor intensidad, los colaboradores no se encontraran
motivados lo suficiente para desarrollar sus actividades con toda su capacidad (Gémez-
Mejia, Balkin, & Cardy, 2016). Algunos de los factores motivadores son detallados por
Daniel Jiménez (2016), quien los precisa asi:

e Tareas estimulantes, por medio de las que el colaborador tenga la oportunidad de
expresar su personalidad y estimular su desarrollo pleno.
e El sentimiento de autorrealizacion se refiere a “la certeza de contribuir en la

realizacion de algo de valor” (Jiménez, 2016, pag. 37).

e El reconocimiento de una labor bien hecha, por el cual se expresa la confirmacion
de un trabajo que se ha realizado eficaz y eficientemente.

e Ellogroy el cumplimiento del desarrollo de cosas interesantes.

e Laresponsabilidad que es el logro de tareas y labores que permiten la ampliacion
del puesto y otorgan un mayor control del mismo.

2.1.2.2.2 Factores Higiénicos

Hellriegel y Slocum (2009) consideran que los factores higiénicos estan
relacionados con los sentimientos negativos vinculados con el trabajo y su relacion con
el contexto en el que este se desarrolla. Los sentimientos negativos que se menciona

“surgieron de las preguntas realizadas por Herzberg en su estudio, sobre insatisfaccion y
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falta de motivacion” (Griffin, Phillips, & Gully, 2017, pag. 179), es decir que hacen

referencia a la insatisfaccion.

Los factores higiénicos estan relacionados con el entorno laboral y no con el fuero
interior de la persona, por lo que se los llama factores extrinsecos. La falta de estos
factores puede causar insatisfaccion y baja motivacion, pero cuando estos son 6ptimos no
causa satisfaccion, solo no existe insatisfaccion, por lo que también se los llama factores

de mantenimiento.

Para Daniel Jiménez (2016) pueden ser:

e Factores econoémicos, refiriéndose a los sueldos, salarios y prestaciones que otorga
la empresa.

e Condiciones fisicas del trabajo, en general se trata del entorno fisico seguro. Por
ejemplo: la iluminacién, la temperatura, ventilacion, entre otros.

e Laseguridad encerrando los elementos como las politicas y los procedimientos de
la organizacion.

e Los factores sociales como la oportunidad de mantener relaciones con los
compafieros, jefes y subordinados.

e El status, tomando a este como la oportunidad de tener oficinas propias, titulos de
puesto y privilegios de prestigio.

e Y por ultimo que exista un control técnico.

En la figura 4 se observa que los factores que inciden en la satisfaccion labora son

motivadores, y los que influyen en la insatisfaccion del trabajo son higiénicos.
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Figura 4 Factores de Satisfaccion y Factores de Insatisfaccion

Factores que caracterizaron a 1,844 | Faoctores que caracterizaron a 1,753
eventos en el trabajo que condujeron eventos en el trabajo y que produjeron
a una insatisfaccién extrema satisfaccion extrema

logro
Reconocimiento
Trabojo en si

Responsabilidod

Avance
Crecimiento
Polifica y
odministrocion
de la compafia <
@ compania Supervisién
Relocién con el supervisor Todos los fociores  Todos los fociores
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Frecuencia del porcentaje

Tomado de Margarita Dominguez (2017) citando de Robbins y Judge (2009, pag. 179)

Finalmente, se evidencia que la satisfaccion e insatisfaccion no son elementos de
la misma escala. Por lo que el contrario a satisfaccion es no satisfaccion, y en el caso de
la insatisfaccion el opuesto es no insatisfaccion. Ademas, se sostiene que la motivacion
y satisfaccion de los colaboradores puede ser influenciada por factores tanto externos
como internos. También se puede mencionar que los factores motivadores como el
contenido del trabajo y las actividades desafiantes se encuentran en estrecha relacion con
la satisfaccion que tiene el colaborador sobre el cargo; En cambio, la insatisfaccion en el
cargo es en funcion del contexto general de la organizacién, como: el ambiente, la cultura,

los colegas o la supervision, estos son llamados los factores higiénicos.
2.1.3 Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Como ya se ha mencionado anteriormente existen diferentes elementos que
influyen o intervienen en la satisfaccion e insatisfaccion laboral. Hellriegel & Slocum
(2009) consideran que el factor de trabajo en si produce satisfaccion, es decir que las
actividades desafiantes y desempefiarse con éxito produce bienestar. Si el trabajo
corresponde a los intereses personales de los colaboradores y la organizacion favorece las

condiciones para el logro de objetivos, las personas se sentiran satisfechas.
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Las condiciones fisicas son otro factor que influye en el bienestar de los
colaboradores. Es decir, si las condiciones fisicas del trabajo son incongruentes con la
funcién que se desempefian genera incomodidad y descontento en el profesional
(Hellriegel & Slocum, 2009).

Por otro lado, las recompensas son otro factor relacionado con la satisfaccion e
insatisfaccion personal. Cuando estas son justas y representan el desempefio del
trabajador en la organizacion, generan satisfaccion. La recompensas pueden ser
monetarias y no monetarias, las primeras no influyen mayormente en la satisfaccion

cuando hay recompensas no monetarias (Hellriegel & Slocum, 2009).

Las relaciones entre los comparieros del trabajo, jefes y subordinados también
son un factor de interés para la satisfaccion e insatisfaccion organizacional (Hellriegel &
Slocum, 2009). Puesto que una buena relacion entre compafieros permite un desarrollo

comodo de las actividades y facilita la solucion de problemas e inconvenientes.

Por otro lado, se menciona que las personas se sienten mas satisfechas en
organizaciones que contengan: politicas estructuradas, procedimientos claros y que su

disefio permita conseguir recompensas (Hellriegel & Slocum, 2009).

Los factores que influyen en la satisfaccion segin Robbins y Judge (2013, pag.
89) son:

e Autonomia e independencia.

e Prestaciones.

e Oportunidades de avance profesional.

e Oportunidades de desarrollo profesional.

e Remuneracion o salario.

e Comunicacion entre los empleados y la gerencia.

e Contribucién del trabajo a las metas de negocios de la organizacion.
e Sensacion de seguridad en el ambiente laboral.

e Capacitacion especifica para el puesto.
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e Reconocimiento de la gerencia del desempefio del trabajador en el puesto.
e Significatividad del trabajo.

e Formacion en redes.

e Oportunidades para utilizar aptitudes-habilidades.

e Compromiso de la organizacién con el desarrollo profesional.

e Cultura corporativa general.

2.1.4 Posibles causas y consecuencias de la satisfaccion laboral o insatisfaccion

laboral

La satisfaccion e insatisfaccion laboral son un factor de importancia dentro de las

organizaciones ya que estos tienen repercusiones en el comportamiento de los empleados.

El resultado del desempefio laboral es una consecuencia de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral. Robbins & Judge (2013) sostienen que las empresas tienden a ser
mas eficientes si los colaboradores se encuentran satisfechos, pues el desempefio tiende
a estar en los estandares deseables. Sin embargo, para Sanchez y Garcia (2017), la
relacion satisfaccion-desempefio puede ser inversa tomando al desempefio como causa
para la satisfaccion laboral. Es decir, el desempefio puede dirigir a recompensas que a su
vez producen contento, siendo las recompensas intrinseca y extrinsecas variables de

refuerzo.

La ciudadania organizacional es otro factor que es tomado como consecuencia de
la satisfaccion, puesto que los colaboradores al estar satisfechos tienden a: hablar de
manera benéfica de la empresa, ayudar a los demas, y en general poseen este tipo de
conductas, de tal forma que se sobrepasa las expectativas normales de su puesto. Diaz,
Pecino, & Mafas (2016), afirman que uno de los determinantes mas importantes de las

conductas de ciudadania organizacional es la satisfaccion laboral.
Si bien existe una relacion positiva entre la satisfaccion y otros temas asimismo

existe unarelacion negativa. Robbins & Judge (2013) explican un modelo teorico (figura

5) que describe las consecuencias de la insatisfaccion.
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Figura 5 Respuestas ante la Insatisfaccion

Respuestas ante la Insatisfaccion

Constructiva Destructiva
Activa VOZ SALIDA
Pasiva LEALTAD NEGLIGENCIA

Tomado de Robbins y Judge (2013)

Este modelo se basa en dos dimensiones: constructiva-destructiva y activa-pasiva.
Donde la voz es un comportamiento activo-constructivo de los colaboradores frente a la
insatisfaccion, que de esta manera contribuyen a la mejora de las condiciones de la
organizacion. Por ejemplo realizan sugerencias o anélisis de los problemas conjuntamente

con los supervisores o de manera individual (Robbins & Judge, 2013).

La forma pasiva-constructiva es la lealtad. Esta es la respuesta que los empleados
dan mediante un comportamiento pasivo pero optimista referente a las condiciones
laborales si estas fueren deficientes. Un colaborador que se encuentre en esta posicion

hablara con fervor de la organizacion frente a criticas externas (Robbins & Judge, 2013).

En cuanto a los comportamientos destructivos esta la salida, que es la accion
activa y se trata del abandono a la organizacion, ya sea por despido o en busca de una
nueva oportunidad. También esta la negligencia que es un comportamiento negativo para
la empresa, puesto que permite que las condiciones que la originan empeoren,
conllevando conductas de ausentismo e impuntualidad crénicas, ademas de poco esfuerzo

y una mayor taza de errores en el area laboral (Robbins & Judge, 2013).

Tanto la salida como la negligencia dan a lugar a comportamientos que
representan variables de desempefio tales como la productividad, el ausentismo y la
rotacion del personal. En el caso del ausentismo, tienen una correlacion de moderada a
baja, ya que la satisfaccion no es el unico factor que influye en este. De diferente modo,
la rotacion del personal y la satisfaccion tiene una relacion con mayor relevancia.

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013)
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Dado que la satisfaccion e insatisfaccion es un tema vertebral para el
comportamiento organizacional son argumentos suficientes para que la organizacion los
considere factores criticos para la gestion de recursos humanos, asi como también es el
tema del compromiso organizacional del cual se hablara mas tarde. Tanto la satisfaccion
como la insatisfaccion estan relacionados con todas las areas de la organizacion; y por lo
tanto su estudio y mejoramiento apoya y dirige a un Optimo desempefio y buen
rendimiento de los colaboradores y consecuentemente de la empresa. A diferencia de lo
que los gerentes piensan con lo que en realidad esta pasando, los cuestionarios y estudios
de estas variables sirven para “cerrar estas brechas y mejorar los puntos encontrados”

(Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional, 2013, pag. 86).
2.2 El Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es un factor que muchas veces se confunde con
satisfaccion organizacional o con la motivacion, pues es preciso diferenciar estos factores
para tener claro la idea de compromiso. Si bien es cierto que los elementos mencionados
anteriormente se diferencian entre si también tienen similitud, ya que son potenciadores
de una buena gestion de talento humano y pueden llegar a convertirse en ventaja

competitiva para la organizacion.

David Reyero (2015), magister con amplia experiencia en el area de gestion de

personas, indica la diferencia entre estos elementos:
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Figura 6 Diferencia entre Motivacion, Satisfaccion y Compromiso

Motivacion
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Realizado por la autora.

La motivacion difiere del compromiso puesto que la primera esta conformada por
estimulos que devienen en acciones para realizar su trabajo con ganas, mientras que la
segunda es el vinculo laboral que busca un beneficio mutuo entre el colaborador y la

organizacion (Reyero, 2015).

Refiriéndose a la diferencia entre el satisfaccion y compromiso, la primera se
encuentra ligada al entorno laboral, mientras que para promover el compromiso en la
organizacion es necesario fomentar los valores y proposito de la organizacion ya que esta
mas ligada a la institucion en si (Opere, 2018). Esta diferencia se evidencia en que “un

profesional satisfecho no necesariamente esta comprometido” (Frias, 2014, pag. 10).

Para Marquez (2002) el compromiso laboral es el nivel en el que un colaborador
puede identificarse con la organizacion o compafiia, asi como también con sus metas.
Consecuentemente la persona desea formar parte de la empresa y ser uno de sus
miembros. Cuando un empleado se siente tomado en cuenta, y sus necesidades tanto
personales como profesionales estén satisfechas, se encontrara comprometido con la
organizacion; y la misma estard comprometida con el colaborador para lograr que las

metas sean tanto personales como profesionales, que ademas dirigen al adecuado
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desempefio. Por lo tanto, se puede tomar al compromiso como una accion de doble via,
tanto el colaborador como la institucion estdn comprometidos con el otro, es una relacion

de dar y recibir.

Para Newstrom (2011) el compromiso o lealtad del colaborador es una conexion
entre él y la empresa, es la medida en que el colaborador se identifica y participa
activamente en la organizacion, asi como también el interés de este en seguir
perteneciendo a la misma. Se menciona que existe la presencia de compromiso si las

convicciones del individuo son reflejadas por la mision, vision y metas de la organizacion.

Por lo tanto, el compromiso laboral se definird como la relacion bidireccional
entre colaborador y organizacion, en el que ambas partes encuentran un beneficio mutuo,
y se busca la continuidad de este vinculo mediante una actitud adecuada. Donde el
colaborador se siente identificado con la empresa y es placentero pertenecer a la misma,
asi como también para la organizacion es beneficioso puesto que el compromiso se
convierte en una ventaja competitiva frente a las demas organizaciones, consiguiendo que

sus colaboradores se “pongan la camiseta”.
2.2.1 Caracteristicas del compromiso

El compromiso laboral se caracteriza por la aceptacion y el apoyo del colaborador
con los valores y las metas que tiene la organizacion, asi como el deseo de permanecer en
la empresa y la disposicion que tiene al realizar un mayor esfuerzo en la institucion.
Cuando un individuo se encuentra comprometido, se refiere a la organizacion y a él con
un nosotros; por ejemplo, dice: Nosotros realizamos el mejor producto dentro del
mercado; Y por el contrario la aclamacion de un colaborador que no se encuentra
comprometido utiliza la palabra ellos, asi: Ellos (la empresa) tienen el mejor producto

dentro del mercado (Hellriegel & Slocum, 2009).

Cuando los colaboradores son parte de la empresa durante un largo periodo
tienden a estar mas comprometidos con esta, al contrario que si pertenecieran a la
institucién por un corto tiempo. Esto sucede ya que, durante el tiempo transcurrido dentro
de la organizacion se fortalecen los vinculos, ademas de formarse lazos profundos con las
personas que forman parte de la misma. Otra de las razones de un nivel elevado de
compromiso con la empresa es que las oportunidades de trabajo disminuyen
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considerablemente gracias al factor de la edad, por lo que las personas se sienten mas
unidas a la institucion en la que han estado laborando por afios (Hellriegel & Slocum,
2009).

2.2.2 Teorias del Compromiso Organizacional
2.2.2.1 Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Para John Meyer y Natalie Allen, citados por Béez, Veldzquez & Lao (2017) el
compromiso organizacional es un estado psicolégico que por medio de una relacion entre
la organizacion y los colaboradores, nacen expectativas de la otra. La empresa espera
buen rendimiento, lealtad, generacion de utilidad y los colaboradores esperan buen trato
y recompensas. Meyer y Allen proponen un modelo de compromiso Organizacional
basando en tres conceptos, que son: el compromiso afectivo, el compromiso normativo y
el compromiso de continuidad. Para Baez, Veldzquez & Lao (2017) el modelo
tridimensional del compromiso organizacional de Meyer y Allen, es el mas aceptado en
la actualidad, ya que sobre este se han basado méas investigaciones y estudios, ademas es

el que mas soporte ha recibido.

Compromiso Afectivo. - Se trata de un vinculo emocional que los colaboradores
sienten con respecto a la empresa, para Baez, Velazquez & Lao (2017) el compromiso
afectivo se caracteriza por la identificacion e implicacion que tiene el colaborador con la

organizacion, por ende se desarrolla el deseo de permanecer y pertenecer a la empresa.

Compromiso Continuo. - Para Newstrom (2011), se trata del compromiso que
estimula a los individuos a permanecer en la empresa debido a las inversiones que tiene
en ella como lo son el tiempo y el esfuerzo dedicados. Ademas, también consideran asi
las pérdidas econdémicas (salario) y sociales (comparieros) que representaria salir de la
organizacion. Por lo tanto, el compromiso de continuidad se caracteriza por el apego que
el colaborador tiene con la empresa gracias al tiempo y trabajo invertido en la misma.
Opere (2018) menciona que otro factor notable para este tipo de compromiso es la escases
de oportunidades laborales en el exterior, por lo que no abandonan su actual puesto de

trabajo.
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Compromiso Normativo.- Baez, Zayas, Velazquez, & Lao (2017) mencionan
que este tipo de compromiso se caracteriza por un sentimiento de obligacién que el
colaborador posee hacia la empresa. EI empleado se siente fuertemente involucrado en la
organizacion ya sea por recibir una oportunidad o algin tipo de recompensa de la

compafiia que considera debe retribuir.

El modelo tridimensional de Meyer y Allen propone que las personas se
encuentran comprometidas con la organizacidn por tres razones: porque lo quieren, que
se explicaria en el compromiso afectivo; porque lo necesitan, que se explica en el
compromiso de continuidad; o porque sienten que deben hacerlo, como se explica en el

compromiso normativo.
2.2.2.2 Teoria moderna del Compromiso Organizacional

En la actualidad existen nuevas teorias sobre el Compromiso Organizacional, con
sus respectivas investigacion y validacion. Para Erika Nieto (2017) estas investigaciones
han sido mayormente desarrolladas en Brasil; donde se sostiene que el compromiso
afectivo (mencionado en la teoria de Allen y Meyer) es el verdadero compromiso
organizacional, ya que este nace y se desarrolla a medida del nivel de satisfaccion que el
colaborador tiene en la empresa. En si, el compromiso organizacional es aquel que nace

de un vinculo afectivo del colaborador con la organizacién en la que labora.

En la actualidad el compromiso normativo es conocido como consentimiento
organizacional y el compromiso de continuidad es considerado como atrincheramiento

organizacional.

Existe un estudio en el que se diferencia al compromiso del consentimiento
organizacional. EI compromiso organizacional es un vinculo activo del colaborador hacia
la organizacion de naturaleza afectiva, mientras que el consentimiento organizacional es
la obediencia que la organizacion espera que el colaborador adopte, es decir, es un vinculo
de naturaleza pasiva (Alves, Bittencourt, Dorea, & Rodriguez, 2015). Como lo menciona
Nieto (2017) citando a Alves, Bittencourt, Dorotea & Rodriguez el consentimiento
organizacional es bi-factorial, que esta compuesto por obediencia ciega y aceptacion
intima, este se desarrolla cuando existe una tendencia del colaborador a acatar al superior
jerarquico.
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Atrincheramiento organizacional es el término que se da actualmente al
compromiso de continuidad propuesto por Meyer & Allen. Este vinculo ya no es llamado
compromiso puesto que, no nace de la fuerza interna del colaborador. El atrincheramiento
deriva de la necesidad de quedarse en la compafiia, ya que no desea enfrentarse a la
pérdida de todo lo invertido en la misma. Este término nacié con los estudios realizados
por Carson e Bedeian (1994) y Carson, Carson e Bedeian (1995) citados por Moreno,
Bittencourt & Okazaki (2015) quienes introdujeron el termino atrincheramiento en vez
de compromiso con la carrera, estos autores adaptaron la misma base tedrica del
compromiso de continuacion para explicar por qué los alumnos no se cambiaban de
carrera, y concluyeron que era debido a la falta de oportunidades laborales de la profesion
0 el desperdicio de todo lo invertido en ella. Mas adelante en el afio 2008 Bastos adapta
el término atrincheramiento para el area organizacional. En el afio 2014 Pinho realiza una
investigacién empirica de este constructo basada en la escala, aplicada a 268
colaboradores (Moreno, Bittencourt, & Okazaki, 2015).

Se definira al atrincheramiento organizacional como aquel vinculo entre el
colaborador y la organizacion que nace de la situacion del colaborador al no querer sentir
pérdidas si sale de la empresa. Es el “sentimiento de pertenecia” basado en dar valor a

todo lo atribuido a la institucién, en general no sentir que todo fue una pérdida de tiempo.
2.2.3 Engagement

El pensamiento actual de compromiso organizacional se puede mencionar que
también se lo conoce por su significado en inglés: engagement. Algunos autores dividen
su significado, es decir, que para algunos el engagement es algo diferente del compromiso
organizacional. Por ejemplo, para Carvajal (2017) el engagement es algo mas alla del
compromiso, refiriéndose a que no es lo mismo estar comprometido con algo que
enganchado con ello, de esta manera los empleados pueden estar dispuestos a realizar
cosas gue van mas alla de su puesto de trabajo, a sentirse bien en el trabajo, sentir apego

a la compafiia y pueden dar mas de lo que reciben.

Para Benavides, Fraiz, & Porto-Martins (2009), el engagement es el sentido de

conexion energética y afectiva que las personas siente con su trabajo, esta definicion tiene
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similitud con lo que es el compromiso organizacional moderno o compromiso afectivo

como era conocido anteriormente.

En general “El engagement es un estado positivo, satisfactorio y relacionado al
trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (Benavides, Fraiz, & Porto-
Martins, 2009, pag. 6).

El vigor se refiere a la energia que los colaboradores tienen para desarrollar las
diferentes responsabilidades sin fatigarse dificilmente, ademas presentan resiliencia y

persistencia. (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins, 2009)

La absorcion se trata de la manera en que el trabajador se encuentra inmerso y
sumido en el trabajo, esto indica que la persona estéd involucrada (Benavides, Fraiz, &
Porto-Martins, 2009).

La dedicacion alude al sentido de identificacion de los colaboradores con su
trabajo, asi como también el significado su labor los hace sentir orgullosos, inspirados y
desafiados (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins, 2009).

El engagement y compromiso tienen diferentes conceptos, pero con un mismo fin.
Es decir, para estar comprometido con la organizacion primero se debe estar enganchado
con esta. La palabra enganchado explica la manera de mostrar afeccion y dedicacion al
trabajo al que se esta dedicando, y consiguientemente mostrar orgullo de pertenecer a esta

institucion.
2.3.4 Importancia del compromiso laboral

Dentro de las organizaciones el factor de compromiso es importante puesto que
se perciben beneficios, como lo menciona Opere (2018), estos son:

o Los equipos de trabajo son mas productivos.

» Existe satisfaccion del consumidor, porque “se sienten mejor atendidos por parte
de los empleados y reflejan su satisfaccion en fidelidad y recomendacion hacia la
marca” (Opere, 2018, pag. s.p).

e Mayor autonomia.
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o Salud emocional

e Seguridad laboral.

« Menor rotacion de personal y menor absentismo.
« Felicidad dentro y fuera de la oficina.

« Beneficios econdmicos.

Para David Reyero (2015) la importancia del compromiso radica en la buena
gestidn, que brinde beneficios de doble via. En este sentido la empresa se favorece con la
mejora de los ratios clave de la reputacion externa e interna, como son: empleador,
productividad, nivel de esfuerzo discrecional de los colaboradores, ventas y calidad de
servicio al cliente. Y por otro lado los colaboradores se ven beneficiados con numerosos
impactos positivos, por ejemplo: “la autorrealizacion con el trabajo, comprension del
impacto de su trabajo para el éxito colectivo, sensibilidad ante retos corporativos globales,

menor estrés y mejor salud de los trabajadores, entre otras” (Reyero, 2015, pag. 3)

2.3. Relacion entre la Satisfaccion laboral y el Compromiso Organizacional

En la actualidad, la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional son dos
importantes variables, investigadas e impulsadas por las empresas gracias al impacto que
estas tienen en los colaboradores. Sin embargo, estas variables también son estudiadas
conjuntamente dado que su relacién es una fuente de investigacion. Es asi que existen
varios trabajos desarrollados en torno a la relacion entre la satisfaccion y el compromiso

organizacional, como se explican en los 3 ejemplos siguientes:

En la ciudad Rio Verde, México (2013) se realiz6 un estudio en el cual se
determind que existe una relacion que oscila entre débil y moderada entre las dimensiones
de estos constructos, afirmando la hipdtesis principal: “EXiste relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores en las

organizaciones de Rio Verde S.L.P” (Gomez, Recio, Avalos, & Gonzales, 2013).

En la ciudad de Lima, Per( se realizd el mismo estudio en la DIRTEPOL
(Direccion Territorial Policial) y se encontrd que la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente en el compromiso organizacional, el coeficiente de correlacion
(Spearman) es de 0.825, lo que demuestra una alta asociacion entre las variables (Diaz J.
, 2016).
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En el Ecuador se realizd un estudio de la relacion de las variables antes
mencionadas en los colaboradores de una entidad publica, en este estudio se obtuvo la
correlacion positiva de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional, es decir,
el cambio de una de estas variables predice los cambios en la otra variable. Teniendo
finalmente como conclusion del estudio que los colaboradores al estar satisfechos.
también tienden a estar comprometidos organizacionalmente (Salazar Cueva, 2018).

Hellriegel y Slocum manifiestan que la relacion entre satisfaccion y compromiso
es clara puesto que “los mismos factores que influyen en la satisfaccion laboral, influyen
al compromiso, como son: la remuneracion, las relaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo y oportunidades de avanzar ” (Hellriegel & Slocum, 2009), lo que
evidencia una congruencia entre las variables, ya que, los factores se pueden evaluar
dentro de ambas dimensiones. Por lo que la satisfaccion organizacional y el compromiso

organizacional tienen relacion entre si.
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Capitulo 111 Marco Metodologico

3.1 Hipdtesis

Mientras mayor sea la satisfaccion laboral, el compromiso tendra un nivel mas alto.

3.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

Variable

Concepto

Dimensiones

Técnicas

Instrumentos

Indicadores

Satisfaccion
Laboral
Variable
Independiente

Segin Robbins (1998)
la satisfaccion es la
actitud general de un
individuo  hacia  su
empleo.

La naturaleza y
contenido de trabajo.

El trabajo en grupo y sus
directivos

Las condiciones de
trabajo

El esfuerzo y los
resultados individuales.
Las condiciones de
bienestar.

Cuestionario

S20/23 elaborado
por Melia 'y Peir6

Numero de
cuestionarios
realizados.

Compromiso
Laboral
Variable
Dependiente

Robbins (1998) define el
Compromiso

organizacional como un
estado en el cual un

e Trabajo focalizado.
e Apoyo interpersonal.
e Valor individual.

Cuestionario

Uwes-17  (Utrecht
Work Engagement
Scale)

Numero de
cuestionarios
Realizados

empleado se identifica
con una organizacion en
particular, sus metas y
deseos, para mantener la
pertenencia a la
organizacion.

3.3 Alcance

El alcance de esta investigacion es correlacional, ya que mediante ésta se pretende
evaluar la relacion y analizar las variables satisfaccion laboral y compromiso

organizacional, por lo que se mediré cada una de estas.

3.4 Disefno

Esta investigacion es no experimental, ya que solo se observaré la influencia de
una variable sobre la otra, sin manipular ninguna. Se trata de una investigacién con un
disefio correlacional, en el que se estudiara la influencia de la satisfaccion laboral sobre

el compromiso laboral.

3.5 Poblacion y muestra

En la presente investigacion no se realizarda una muestra, debido a que los
cuestionarios seran aplicados al universo de la poblacién. EI nimero total de la poblacion

es de 52 colaboradores del instituto.
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3.6 Fuentes de informacion

La fuente de informacion primaria seré la que se obtendré mediante la aplicacion
de cuestionarios a los colaboradores del Instituto. La fuente de informacién secundaria

sera la tomada de articulos, investigaciones y libros.

3.7 Instrumentos
3.7.1 Instrumento de medicion para la Satisfaccion Laboral

Para el presente estudio se tomaron en cuenta los cuestionarios: de Satisfaccion
Laboral de Melia y Peiro S20/23, S4/82 y S10/12, la Escala General de Satisfaccion
Laboral de Warr, Cook y Wall y la Escala de Caras de Kunin.

En 1986 Melia, Peir6 y Calatayud fueron los responsables de la elaboracion del
cuestionario de Satisfaccion laboral S4/82; es un instrumento con un indice de fiabilidad
de 0.95, que permite evaluar la satisfaccion laboral global de una empresa, el mismo
presenta la escala de Likert de 7 puntos (Franco, Montesinos, Magafa, & Refugio, 2010).
Consta de 82 items distribuidos entre 6 factores que son: la satisfaccidn con la supervision
y la participacion en la organizacion, la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, la
satisfaccidn con las prestaciones materiales y recompensas complementarias recibidas de
la empresa (excepto el salario), la satisfaccion intrinseca del trabajo, la satisfaccion con
la remuneracion, las prestaciones basicas y la seguridad en el empleo y la satisfaccion con
las relaciones interpersonales. El cuestionario de satisfaccion laboral S4-82 brinda un
diagnostico global, asi como informacion detallada de cada factor, lo que lo hace idoneo
para una intervencion pertinente en el area de satisfaccion laboral (Melia & Peiro,
Factores del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S4/82., 1998).

Después Melia y Peird realizaron la Escala de Satisfaccion Laboral S20/23 a partir
del S4/82, cuestionario tiene 0,92 de fiabilidad y consta de 23 items. Permite la obtencidn
de una medida global de satisfaccion, ademéas de la medida de los 5 factores que son:
satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la

participacion (Melia & Peird, 1989).

La Escala de Satisfaccion Laboral S10/12 es una version reducida y desarrollada
a partir del S4/82 y el S20/23. Contiene 12 items que corresponden a tres factores que
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son: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con
las prestaciones percibidas. Esta escala esta constituida para ser calificada mediante la
escala de Likert de 7 y la fiabilidad de la consistencia interna es de 0.88 (Melia & Peiro,
1989).

La Escala General de Satisfaccion Laboral desarrollada por Warr, Cook y Wall en
el aflo 1979 adaptado al espafiol por Pérez-Bilbao y Fidalgo, permite conocer el indice de
satisfaccion mediante un cuestionario formado por 15 items distribuidos en dos
dimensiones, de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Este cuestionario tiene escala de
Likert de 7 niveles y un indice de confiabilidad de 0,763 (Arias & Arias, 2014).

Por ultimo, la Escala de Caras de Kunin que fue creada en 1995, para medir la
satisfaccion laboral, la cual mide: satisfaccion global muestra, satisfaccion global caritas,
el indice de fluctuacion potencial, asi como también diferentes aspectos de la satisfaccion
como: compaferos de trabajo, condiciones de trabajo, supervision, promocion,
retribucion y trabajo en si. Se trata de un cuestionario no verbal, en el que se debe elegir
una cara que se asemeje al sentimiento que el colaborador sienta en cuanto al trabajo
(Paredes, 2013).

Con el andlisis de los cuestionarios y escalas descritas anteriormente se ha
seleccionado la Escala de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peir6. Se trata de una
escala con 23 items, lo que la hace facil de desarrollar en un tiempo razonable, ademas
de que el indice de fiabilidad es de 0,92. Igualmente se califica por medio de la escala de
Likert lo que facilita su tabulacion. Por otro lado, es importante mencionar que en varios
trabajos e investigacion esta Escala es la seleccionada para medir la Satisfaccion laboral,
y asi mismo es congruente con los elementos de satisfaccion que se podrian relacionar
con elementos que forman parte de la variable de compromiso organizacional que es parte

de este estudio.

3.7.2 Instrumento de medicién del Compromiso Laboral

Para a medicion del compromiso laboral se han tomado en cuenta dos
cuestionarios enfocados en este tema, estos son el UWES y el Cuestionario de

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, de los que se escogié al mas idoneo.

Primero, el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen creado

en 1991 con el fin de medir el compromiso organizacional y las tres dimensiones que los
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autores mencionan: Compromiso de continuidad, Compromiso afectivo y compromiso
normativo. En la investigacion de Montoya (2014) se describe el cambio que esta escala
ha temido a lo largo de los afios y se ha ido modificando seguln las nuevas teorias y criticas
de autores. En su Gltima version cuenta con 18 items que seran calificados por medio de

la escala de Likert con 7 opciones de respuesta y el indice de fiabilidad es de 0,90.

La segunda opcion es el Ultrecht Work Engagement Scale (UWES), llamado
Escala de Engagement en el Trabajo. Es un cuestionario desarrollado por Wilmar
Schaufeli y Arnold Baker, contiene 17 items distribuidos en 3 dimensiones, las que son:
vigor (preguntas 1,4,8,12,15,17), dedicacion (preguntas 2,5,7,10,13) y absorcion
(preguntas 3,6,9,11,14,16) (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins, 2009). El vigor se refiere
a los niveles de energia y resiliencia, las personas que presentan alto nivel generalmente
poseen energia, entusiasmo Yy resistencia cuando trabajan. La dedicacion “se refiere al
sentido del trabajo, es decir, a sentirse entusiasmado, orgullos, retado e inspirado por el
trabajo que realiza” (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins, 2009). Y la dimensién de
absorcion, apunta a que la persona se encuentra felizmente inmerso en su trabajo y que
presenta dificultad para dejarlo (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins, 2009). Este auto
informe tiene una escala de Likert de 7 niveles y el indice de fiabilidad es de 0,87
(Oramas, Marrero, Cepero, del Castrillo, & Vergara, 2014)

El cuestionario de Meyer y Allen contempla tres dimensiones: compromiso
afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad; sin embargo, con la
teoria moderna los dos Ultimos ya no son considerados como compromiso, por lo que se
eligio como herramienta de medicion al UWES, puesto que proporciona elementos que
se relacionan con la presente investigacion y su indice de fiabilidad es alto.
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3.8 Matriz Metodoldgica

Tabla 2 Matriz Metodoldgica de la Investigacion

Analizar la incidencia de la Porcentaje del

satisfaccion laboral en el avance sobre el  Documento del Informe de la

compromiso de los analisis de la analisis de la incidencia sobre  Contar con el apoyo
colaboradores  del instituto N/A N/A N/A incidencia de la incidencia sobre satisfaccion en el  del instituto 0$
superior con el fin de satisfaccion satisfaccion laboral ~ compromiso superior.
desarrollar  estrategias  de laboral en el en el compromiso laboral.
mejora. Compromiso.
. . * Aplicar el
Medir  los  niveles de picar € A p Informe de los Contar con el apoyo
g L cuestionario de Cuestionarios, . . Nlmero de . . . Lo
satisfaccion laboral de los : i Cuestionari - - El informe online de niveles de del instituto
: S Satisfaccion Laboral de  Computadores, cuestionarios - > ; 0$
trabajadores  del instituto y : - 0s - googleforms. satisfaccion superior o su
superior durante el afio 2019 Melia y Peiro S20/23.  internet. e 2200 laboral ersonal
p " *Tabular los resultados. P :
*Interpretar resultados.
Medir los niveles € wapjicar el cuestionario Cuestionarios, .. N0mero de . . Informe de fos  Contar con el apoyo
compromiso laboral de los UWES Cuestionari ; : El informe online de  niveles de del instituto
trabajadores  del instituto ; Uiz Es, 0s cuestionarios oogleforms compromiso superior o su C
J: durante el afio 2019 *Tabular los resultados. internet. realizados. goog : b P | p |
superior durante el afio © *Interpretar resultados. abora personal.
Analizar la importancia de la *Analizary Informe de Obtener
satisfaccion laboral sobre el correlacionar los Resultados de los  Andlisis Los factores Informe del anélisis andlisis informacién
compromiso de los resultados obtenidos de cuestionarios, Correlacion correlacionados correlacional de las correlacional de  suficiente para el 0$
colaboradores del instituto 10s cuestionarios. Computador. al. variables medidas. las variables analisis P
superior durante el afio 2019.  *Interpretar. :
* Verificar Hipétesis.
; : L, Resultados de los .
sl pllan de mejlora | e e CLESTEIETIE: Andlisis Porcentajidell agctﬁnmee:cién
pﬁrt"'d de los resuliados +proponer esrategias  Informe de anlisi Documenta Z\éarg?osrg srs %: " Bitécora del avance Plan de mejora  suficiente de las 0%
obtenidos. de mejora. correlacional, I Lo T ladoe e Sobre plan de mejora. ) encuestas y el
P .
Disefar un plan de Interent, Libros, los cuestionarios. andlisis.

mejora.

computador.
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3.9. Recoleccidn de datos

Para desarrollar el presente trabajo primero se realizO una investigacion
exhaustiva y profunda de las dos variables que son: satisfaccion y compromiso. La
informacidn fue revisada de libros, tesis y estudios desarrollados en diferentes empresas.
Consiguientemente se procedio a definir los test o cuestionarios que fueron tomados, esto
se realizd mediante un analisis comparativo de los test que miden satisfaccion laboral y

compromiso organizacional. En el analisis se tomé en cuenta:

e El indice de confiabilidad del test.
e De qué manera son calificados.
e Las dimensiones que se estudian en cada uno de los cuestionarios.

e El tiempo en el que se resuelve el test o cuestionario.

El jueves 16 de mayo del 2019 se firmé el consentimiento informado con el
Vicerrector académico del Instituto, donde se desarrolld esta investigacion. En esta
reunion se acordd que la poblacion a analizar seria: administrativos y profesores de
tiempo completo; Sin embargo, después de unos dias en otra reunién se acordé que los
cuestionarios seran aplicados a toda la poblacién, por las razones que se explican mas
adelante. Por otro lado, también se determind que los cuestionarios serian aplicados

manualmente.

El siguiente dia, viernes 17 de mayo se procedi6 a la aplicacion de los
cuestionarios, pero existieron complicaciones en el instituto, ya que se encontraban en el
inicio del semestre y la mayoria de colaboradores no contaban con tiempo para desarrollar
los mismo. Ante esta situacion, mediante una reunion con el vicerrector se acordd que los

cuestionarios se desarrollarian de manera virtual por medio de Gloogleforms.

El 20 de mayo del 2019, por medio del correo institucional del vicerrector se envio
el link de los cuestionarios para ser resueltos, con fecha limite a contestar 28 de mayo. En
el mail que fue enviado a los colaboradores para la investigacion, se detallo el estudio y
los fines que este representa. EI consentimiento informado se encontr6 como la primera

pregunta dentro de los cuestionarios.
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Conjuntamente con la directora de esta investigacion se determin6 que no era
suficiente para este estudio aplicar los cuestionarios a los administrativos y solo una parte
de los profesores, puesto que lo ideal es tomar la informacion de la poblacion total, que
es de 62 personas. Por lo tanto, el dia 29 de mayo se envia el correo con la solicitud para
realizar los test a la parte restante de profesores de tiempo parcial. Se obtuvieron 56
respuestas, los colaboradores que no respondieron los cuestionarios son profesores
nuevos, lo que no afecta el resultado del presente estudio puesto que no poseen el 100%

de conocimiento acerca de la realidad del instituto.

Hasta el 4 de mayo se esperaban los cuestionarios completos, sin embargo, hubo
un problema con los correos institucionales, por lo que la informacion no habia llegado a
algunos colaboradores. Por esta razon la informacién de los cuestionarios fue receptada
hasta el 10 de junio, se obtuvieron 61 respuestas, 5 personas realizaron 2 veces el
cuestionario, por lo que se trabajé con una muestra de 56 de un total de 62 personas.

3.10 Procesamiento de datos

Se tomaron los datos demograficos de los participantes en la investigacion y se

obtuvieron los siguientes resultados.

Figura 7 Porcentajes de Género

GENERO

Masculino 40
71%

En el Instituto la carrera de Mecénica Automotriz ha estado liderando la demanda
de estudios, se trata de una profesion estereotipada, debido a lo cual los docentes en lo
particular son de género masculino. Por esta razon se evidencia en la figura 7 que el

género masculino es mayor que el femenino.
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Figura 8 Porcentaje de edades.
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Las edades de los colaboradores se distribuyeron mediante generaciones, que son:
Baby Boomers, X, Y, Z. Las edades que comprenden cada generacion fueron tomadas de

Lancaster & Stillman (2007), se detallan en la siguiente tabla.

Tabla 3 Edades Generacionales

Afio Edad Generacién | Frecuencia
1946-1964 74-55 Babyboomers 6
1965-1980 54-39 X 16
1981-1999 38-20 y 33

2000 19 z 1

En la figura 8 se muestra que el 10,71% pertenecen a la generacién baby boomers.
Esta generacion se caracteriza por tener un alto compromiso con el trabajo y son
considerados como personas de valores éticos fuertes y leales; a pesar de los cambios
tecnoldgicos se han adaptado para aportar sus conocimientos a la organizacion a la que
pertenecen (Fustillos, 2017). En el Instituto los colaboradores que forman parte de esta
generacion desarrollaron habilidades tecnoldgicas para ajustarse al rol (educacional) que

desempefian.

De acuerdo a la informacion tomada el 28,57% son de generacién Y. Esta
generacion presencio grandes cambios tecnologicos, sociales y politicos; son personas de
familias conservadoras, independientes y disfrutan de las relaciones interpersonales
(Fustillos, 2017). Dentro del Instituto este grupo se caracteriza por la facilidad de trabajar

en equipo y utilizar herramientas tecnoldgicas sin mayor esfuerzo.
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Dentro del estudio el grupo mas grande es el de 58,93% correspondiente a la
generacion Y (millennials). Esta generacion crecio conjuntamente con gran parte de las
innovaciones tecnologicas, su independencia recae en la diversidad que ofrecen la
sociedad, cultura y organizaciones. Los millennials son personas que buscan cambios
constantes que aporten a su desarrollo, se adaptan en funcién de sus intereses y son
multitarea (Fustillos, 2017). La mayoria de colaboradores en el instituto pertenecen a esta
generacion, la utilizacion de tecnologia para realizar su trabajo es evidentemente comodo
para estas personas, por otro lado, es dificil su retencidn, porque estan sujetos a

condiciones de mejora personal y profesional constante.

La generacion Z (centennials)se caracteriza por ser nativos tecnologicos, en el
instituto existe un colaborador. Por sus habilidades tecnoldgicas se encuentra en el area

de Marketing Digital.

Todas las generaciones aportan con sus conocimientos y experiencia, por lo que

son un complemento que ayudan al desarrollo del Instituto.

Figura 9 Porcentaje de dreas de trabajo

Area de Trabajo

80% 75%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 16,07%
10% 3.57% 5,36%
0% - I I
Administracion  Apoyo Administrativo Educacion Mantenimiento

En el instituto los colaboradores estan distribuidos de la manera: el 75% de
colaboradores pertenecen al area de educacion, puesto que se trata de una organizacion
que brinda servicios de educacion y la mayoria son docentes, el 16,07% pertenecen al
area de administracion, el 5,36% pertenecen al area de mantenimiento del instituto que se

encargan de la limpieza, arreglos fisicos y guardiania. EI 3,57% son de apoyo
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administrativo, como Gestor de Servicios y la persona encargada de la Seguridad y Salud
Ocupacional del Instituto.

3.11 Coeficiente de Cronbach

Consiguientemente, una vez obtenidos los resultados de cada variable se procedio
al célculo del alfa de Cronbach. Este coeficiente mide la fiabilidad de cada escala,
teniendo que si el valor del alfa es mayor a 1 tiene consistencia interna (Hidrovo &
Naranjo, 2016). Se tomaron como criterios las recomendaciones de Gliem y Gliem

(2003) para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach, estos son:

e Coeficiente alfa > 0.9 es excelente

e Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

e Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

e Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable
e Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

o Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable

Para el cuestionario de S20-23 el alfa de Cronbach es 0,90 y para UWES es de
0,86. Estos datos afirman que ambos cuestionarios tienen un nivel de consistencia bueno

y excelente.

Para medir la confiabilidad de cada una de las dimensiones también se aplicé el

Alfa de Cronbach, los coeficientes se muestran en la tabla 4.

Tabla 4 Alfa de Cronbach de cada Dimension

Dimension Alfa de Cronbach
Satisfaccion Intrinseca 0,86
Satisfaccion con Prestaciones Recibidas 0,80
Satisfaccion con el Ambiente 0,86
Satisfaccion con la Supervision 0,85
Satisfaccion con la Participacion 0,84
Vigor 0,86
Dedicacion 0,87
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Absorcién

0,72

El indice de Alfa de Cronbach de las variables en general es bueno, por lo que es

fiable trabajar con esta informacion, puesto que si el alfa de Cronbach es menor a 0,7 se

considera cuestionable. Al tener un valor mayor a 0,7 refleja una fuerte relacion entre las

preguntas y consiguientemente es fiable.

Cabe mencionar que el coeficiente de Cronbach de la dimension correspondiente

a dedicacion de 0,67 a saber bajo, y eliminando la pregunta 13 se obtuvo un alfa de

Cronbach de 0,87. Lacave, Molina, Fernandez, & Redondo (2015) aconsejan eliminar del

cuestionario aquellos items que no reflejan la homogeneidad del grupo.

Por medio de herramientas de Excel se realizé la tabulacion de los cuestionarios

y después la correlacion entre las dimensiones de cada una de las variables entre si, se

explica en los siguientes puntos.

3.12 Resultados Satisfaccion Laboral

Una vez tomados los datos del cuestionario S20-23 se obtuvieron los siguientes

resultados.

Figura 10 Porcentaje de Satisfaccion Laboral General

® Muy Insatisfecho
Bastante Insatisfecho
m Algo Insatisfecho
Indiferente
Algo Satisfecho
Bastante Satisfecho

Muy Satisfecho

Satisfaccion General

0%

1%

1%

1%

4%

10%

i
10%

i
20%

30%

i
30%

;‘

I
40%

|
50%

60%

37



De los datos obtenidos, la Satisfaccién General de los colaboradores es: el 84% se
encuentra entre muy satisfecho y bastante satisfecho, lo que evidencia que en general mas

de la mitad de los colaboradores se encuentran satisfechos.
El S20-23 de Melia y Peiro permite observar los niveles de las diferentes
dimensiones de la satisfaccion laboral. Estas se muestran la figura 12.

Figura 11 Porcentaje de Dimensiones de Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

SATISFACCION CON LA PARTICIPACION
SATISFACCION CON LA SUPERVISION

SATISFACCION CON EL AMBIENTE

SATISFACCIONCON LAS PRESTACIONES
RECIBIDAS

SATISFACCION INTRINSECA

| | | |
540 5,60 580 6,00 6,20 640 6,60 6,80

El constructo con menor puntaje es el de satisfaccion con las prestaciones
recibidas, le sigue la variable de satisfaccion con el ambiente. En cuanto a la satisfaccion
con la supervision y satisfaccion intrinseca son las variables que tienen el mayor puntaje,
y la variable de satisfaccién con la participacion tiene un rango medio entre las demas

variables.

Se realiza un andlisis acerca de las variables con menor nivel de satisfaccion
respecto a las otras. Estas son: satisfaccion con el ambiente y satisfaccion con las
prestaciones recibidas.

Satisfaccion con el ambiente. - Tomado esta variable como una de las mas baja, se
analizaron todas las preguntas que corresponden a este constructo, se muestran a

continuacion:
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Figura 12 Pregunta 6 de Satisfaccion Laboral
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Figura 13 Pregunta 7 de Satisfaccion Laboral
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Pregunta 7. El entorno fisico y el espacio de que
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Figura 14 Pregunta 8 de Satisfaccion Laboral
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Figura 15 Pregunta 9 de Satisfaccion Laboral
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Pregunta 9. La ventilacion de su lugar de trabajo
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Figura 16 Pregunta 10 de Satisfaccion Laboral
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De acuerdo a los resultados existe insatisfaccion en temas de la limpieza,
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0%

ventilacién, iluminacion y temperatura del lugar de trabajo, los porcentajes de
colaboradores que representan esta incomodidad no sobrepasan el 10%. Sin embargo, son
aspectos que se debe tomar en cuenta para que todos los trabajadores desarrollen sus

actividades y se sientan a gusto con ello.

La limpieza del lugar de trabajo es un factor en el que el 77% de colaboradores se
sienten satisfechos, sin embargo, el 2% se encuentran bastante insatisfechos. Los
estudiantes no contribuyen para la mantener limpio del lugar, sin embargo, el personal de
aseo se ocupa de esto dos veces al dia. La higiene del lugar donde se desarrollan las
actividades laborales es importante puesto que permite optimizar la calidad de vida y el
buen desempefio de los colaboradores (Haro, 2015). La limpieza e higiene del lugar de
trabajo afecta a la salud fisica y mental de los trabajadores, la productividad y la venta o

captacion de posibles clientes (Prevecon, 2018).

Con respecto a la ventilacion el 8% de los colaboradores se sienten bastante y muy
insatisfechos. Este resultado tiene relacidon con las aulas de clase, porque es en estos
lugares donde se da la falta de ventilacion, por otro lado, en el area servicio al cliente y
colecturia no cuentan con ventanas ya que se trata de un corredor con counters de atencion
sin embargo este lugar tiene adecuadas condiciones térmicas por la estructura del edificio.

Al igual que la limpieza e higiene del lugar de trabajo, la ventilacion, puede afectar en la
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salud fisica y mental asi como también en la productividad de los colaboradores
(Prevecon, 2018).

El 4% de trabajadores se encuentran algo y bastante insatisfechos con respecto a
la iluminacién del lugar de trabajo. En el Art. 56 del Reglamento de Seguridad y Salud
de los Trabajadores y Mejoramiento del Ambiente de Trabajo (1998) menciona
que: “Todos los lugares de trabajo y transito deberan estar dotados de suficiente
iluminacién natural o artificial, para que el trabajador pueda efectuar sus labores con
seguridad y sin dafio para los ojos”, también indican los niveles luminicos minimos y
maximos (tabla 5) para realizar las diferentes funciones tomando en cuenta analisis

cuantitativos y cualitativos.

Segun la informacién sobre la iluminacién minima se tiene que en las aulas y

oficinas son permitidos hasta 300 luxes.

Tabla 5 Niveles de iluminacion minima para trabajos especificos y similares.

ILUMINACION

MINIMA ACTIVIDADES
20 luxes * Pasillos. patios v lugares de paso.

*Operaciones en las que la distincion no sea esencial
50 luxes como manejo de materias, desechos de mercancias,

embalaje, servicios higiénicos.

* Cuando sea necesaria una ligera distincion de
detalles como: fabricacion de productos de hierro v
acero. taller de textiles y de industria manufacturera,
salas de maquinas v calderos, ascensores.

Si es esencial una distincién moderada de detalles,
200 luxes tales como: talleres de metal mecanica. costura.
industria de conserva, imprentas.

Siempre que sea esencial la distincion media de

300 luxes detalles. tales como: trabajos de montaje. pintura a
pistola, tipografia, contabilidad, raquigrafia.

100 luxes

Trabajos en que sea indispensable una fina distincion
500 luxes de deralles, bajo condiciones de contraste, 1ales como:
correccion de pruebas, fresado v torneado. dibujo.

Trabajos en que exijan una distincion
extremadamente fina o bajo condiciones de contraste
1000 luxes |dificiles, tales como: rabajos con colores o artisticos,
inspeccion delicada, montajes de precision
electronicos, relojeria.

Tomado de Higiene Industrial Ambiental (s.f.).
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La temperatura del lugar de trabajo es un factor que incide en el rendimiento y
satisfaccion de los colaboradores. Los resultados que se muestran en la pregunta 10, son
que el 9% de personas se encuentran insatisfechas con respecto a las condiciones térmicas
de su lugar de trabajo. Esto se puede deber a que los techos de aulas son bajos y
construidos con eternit, por lo que en las horas de mayor concentracion de calor como el

medio dia, afecta a la temperatura del aula.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas. - Otra variable donde se advierte menor
satisfaccion es la relacionada con las prestaciones recibidas. A continuacion, se muestran

los resultados de esta dimension.

Figura 17 Pregunta 4 de Satisfaccion Laboral

Pregunta 4. El salario que usted recibe

40% 38%
35% 32%

m Muy Satisfecho
30%

B Bastante Satisfecho
25% B Algo Satisfecho
20% Indiferente
15% 14% W Algo Insatisfecho

11% W Bastante Insatisfecho

10%

m Muy Insatisfecho

co; 4%

2%

0%
0% - -

43



Figura 18 Pregunta 11 de Satisfaccion Laboral
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Figura 19 Pregunta 12 de Satisfaccion Laboral
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Figura 20 Pregunta 22 de Satisfaccion Laboral

Pregunta 22. El grado en que su empresa cumple
el convenio de las disposiciones y leyes laborales.
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Figura 21 Pregunta 23 de Satisfaccion Laboral

Pregunta 23. La forma en que se da la
negociacién en su empresa sobre aspectos
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De acuerdo a la informacion recabada por medio de las anteriores preguntas se
obtiene que en la pregunta 4 el 2% de los colaboradores se encuentran muy insatisfechos
con el salario que perciben, el 4% algo insatisfechos, mientras que para el 11% este tema
les es indiferente y el porcentaje restante se encuentran entre muy, bastante y algo
satisfechos. Para Nieto (2017) este factor no es determinante para la satisfaccién laboral,
“con su puesto de trabajo este si tiene cierta influencia en la variable de satisfaccion,
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puesto que si los empleados sienten que las actividades laborales que realizan no son bien
remuneradas se crea cierta insatisfaccion en los mismos” (Nieto, 2017, pags. 43,44). Cabe
recalcar que los colaboradores del Instituto perciben remuneracién acorde a su puesto,

contrato y perfil.

Otra de los factores donde se evidencia insatisfaccion es el que corresponde a las
oportunidades de formacidn que ofrece la empresa. EI 77% de colaboradores se encuentra
entre muy y bastante satisfecho, mientras que en la escala de muy insatisfecho hay 2% de
colaboradores, bastante insatisfecho el 4% y el 2% esta algo insatisfecho. La formacién
es una herramienta para el desarrollo de las personas dentro de la institucion, actualmente
se trata de una estrategia competitiva para las organizaciones (Organizacion de Estados

Iberoamericanos, 1996).

En cuanto a las oportunidades de promocion que tiene la institucion se obtuvo que
el 2% se encuentra muy insatisfecho, otro 2% algo insatisfecho y el otro porcentaje se
encuentra entre las escalas de muy, bastante y algo satisfecho. Este factor se trata de las
oportunidades de ascenso que tiene la organizacion, el instituto es un negocio familiar por

lo que el ascenso a mandos altos es complicado en este tipo de organizacion.
3.13 Resultados Compromiso

Una vez tomados los datos del cuestionario UWES se recabo la siguiente

informacion:
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Figura 22 Porcentaje de Compromiso Organizacional General
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Este grafico muestra cuan frecuentes se presentan los comportamientos que

evidencian compromiso en los colaboradores. El 64% siempre se sienten comprometidos

0 presentan comportamientos que se evidencian en compromiso, el 26% casi siempre y

el 9 % se encuentra entre bastantes veces y regularmente. Por lo que se puede sostiene

que en general los colaboradores del instituto sienten compromiso o manifiestan estos

comportamientos.

El UWES mide tres dimensiones, las cuales tienen los siguientes resultados:

Figura 23 Porcentaje de Dimensiones de Compromiso Organizacional
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En el gréfico la dimensidn de absorcidn es la més baja con respecto a la dedicacion

y vigor. A continuacion, se muestran las preguntas que midieron el factor de absorcion:

Figura 24 Pregunta 3 de Compromiso Organizacional.
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Figura 25 Pregunta 6 de Compromiso Organizacional

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5

]

o

0%

0% 0%

0%

M Siempre

M Casi Siempre

M Bastantes Veces
® Regularmente
B Algunas Veces
B Casi Nunca

B Nunca

Pregunta 6. Cuando estoy trabajando olvido todo

41%

lo que pasa alrededor de mi

23%  23%

9%

2% 2%
S

W Siempre

M Casi Siempre

m Bastantes Veces
m Regularmente

W Algunas Veces
M Casi Nunca

M Nunca

48



Figura 26 Pregunta 9 de Compromiso Organizacional.

Pregunta 9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
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Figura 27Preguntall de Compromiso Organizacional.

Pregunta 11. Estoy inmerso en mi trabajo
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Figura 28 Pregunta 14 de Compromiso Organizacional

Pregunta 14. Me "dejo llevar" por mi trabajo.
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Figura 29Pregunta 16 de Compromiso Organizacional.

Pregunta 16. Me es dificil "desconectarme"” de mi
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La pregunta 6 se refiere a cuantas veces el colaborador se encuentra sumido en su
trabajo, olvidando lo que pasa en otros aspectos fuera del trabajo. El grafico representa
que el 2% nunca presentaron este comportamiento, el 2% casi nunca, el 9% indiferente,
el 23% bastantes veces, el 23% casi siempre y por ultimo el 41% de los colaboradores del

instituto siempre presenta este comportamiento.

La pregunta 14 explica en qué medida los colaboradores del instituto se “dejan llevar”
por su trabajo. Los colaboradores del instituto en general presentan comportamientos
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recurrentes que evidencian que “se dejan llevar por el trabajo”, pero otro grupo de

alrededor del 4% no lo presentan.

En cuanto a la pregunta 16 se obtiene que el menor puntaje con respecto a las
otras. Este apartado examina la facilidad con la que los colaboradores se desconectan de
su trabajo. El 20% presenta que siempre se le es dificil desconectarse del trabajo siempre,
el 50% casi siempre, el 21% bastantes veces, el 4% regularmente, mientras que el 2%

algunas veces al igual que casi nunca y nunca.

La absorcion se refiere a estar felizmente inmerso en su trabajo y presentar algun
tipo de dificultad para “desengancharse” de ¢l, de tal manera que el tiempo en el que se
desempefia el trabajo pasa rapido y se olvida de todo lo que sucede alrededor (Schaufeli
& Bakker, 2003). Se trata de un factor que permite evidenciar el compromiso del
colaborador mediante comportamientos que indican que al colaborador se encuentra

concentrado y embebido totalmente por su trabajo.
3.14 Correlacion

Para saber la incidencia de la variable satisfaccién sobre compromiso se
correlaciono cada una de sus dimensiones, es decir, los factores de satisfaccion laboral
que son: satisfaccion intrinseca, satisfaccion con las prestaciones, satisfaccion con el
ambiente, satisfaccion con la supervision y satisfaccion con la participacion; y los
factores de compromiso organizacional que son: vigor, dedicacion y absorcion. El

resultado de esta correlacion es:

Tabla 6 Correlacion entre variables

Satisfaccion | Satisfaccidn | Satisfaccion | Satisfaccion | Satisfaccion

Intrinseca | Prestaciones| Ambiente | Supervision | Participacion
Vigor 0,64 0,32 0,36 0,58 0,42
Dedicacidn 0,59 0,28 0,08 0,46 0,34
Absorcién 0,45 0,25 0,54 0,36 0,32

Correlacién Alta

Correlacion Moderada

Correlaciéon Baja

Correlacion muy baja
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Figura 30 Guia de interpretacion

Coeficiente Interpretacion
r=1 Correlacidon perfecta
0.80<r<1 Muy alta
0.60<r<0.80 Alta
0.40<r<0.60 Moderada
0.20<r<0.40 Baja
0<r<0.20 Muy baja
r=0 Nula

Adaptado de Figueiredo & da Silva (2009)

e La correlacion de satisfaccion intrinseca con vigor es alta como se muestra en el
cuadro anterior, esta es la Unica correlacion verdaderamente alta entre ambas
variables. Por otro lado, la correlacion entre satisfaccion intrinseca con dedicacion
y satisfaccion intrinseca con absorcidn son correlaciones moderadas.

e La correlacién entre la variable de satisfaccion con las prestaciones con vigor,
dedicacion y absorcidn respectivamente son bajas.

e Por otro lado, la correlacion de satisfaccion con el ambiente y dedicacion es la
mas sobresaliente dentro de las otras correlaciones con las deméas dimensiones ya
que se trata de la Gnica muy baja; la correlacion con vigor y absorcion son baja y
moderada respectivamente.

e La correlacion entre satisfaccion con la supervision y vigor y dedicacion es
moderada, de diferente manera la correlacion con la absorcion es baja.

e Satisfaccion con la participacion y vigor es una correlacion moderada, en

comparacion con las correlaciones con dedicacion y absorcion que son bajas.

En concreto mediante estas correlaciones se evidencia que la satisfaccién laboral
y el compromiso organizacional se encuentran correlacionadas positivamente y se
observar que en general tiene una correlacion moderada. Teniendo como muy alta la
correlacion entre la satisfaccion intrinseca y el vigor, ademas la satisfaccion con el

ambiente y dedicacion presenta una correlacion muy baja de 0,08.

Dado que las variables presentan una relacion entre ellas, pero con una correlacion
baja-moderada se resolvié realizar un plan de mejora en las dimensiones de la

satisfaccion laboral, ya que esta incide en la variable de compromiso organizacional.

52



Capitulo 1V Propuesta

Propuesta de intervencion para la satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

Introduccion. - Esta propuesta de intervencion se realizd para el uso del Instituto
tecnoldgico Superior participante de la presente investigacion y es para su beneficio. Aqui
se describen algunas estrategias aplicables para la mejora 0 mantenimiento de las

dimensiones analizadas.

Justificacion. — Tanto la satisfaccion laboral como el compromiso organizacional son
factores fundamentales a tomar en cuenta dentro de una organizacion, ya que su esencia
es vital para el bienestar de los colaboradores de la institucion. Consiguientemente los
clientes externos también van a percibir los beneficios de un alto grado de estas variables
por lo que, asimismo van a estar satisfechos con el servicio brindado; ademas estas
variables influyen en el desempefio y consecuentemente en la productividad de la
organizacion. Por otro lado, la intervencidn en la satisfaccién y compromiso a manera de
prevencion no esta demas, ya que al velar por el bienestar de los empleados de una manera
integral se podré ver evidenciado en el clima laboral, asi como también en un aspecto

personal.
Objetivos. -

Objetivo General. - Mejorar 0 mantener niveles optimos de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional por medio de actividades o implementacion de procesos en

el Instituto Tecnoldgico Superior.
Objetivos Especificos. —

e Determinar estrategias de mejora o mantenimiento de los niveles de las diferentes
dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso organizacional basandose en
los resultados obtenidos de los cuestionarios S20-23 y UWES respectivamente.

e Disefiar un plan de actividades o proceso para cada variable basandose en las
estrategias determinadas.

o Definir los recursos necesarios, tiempo necesario y responsables para ejecutar las

actividades y procesos mediante una matriz metodoldgica.
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Conceptualizacion. — Cada item aqui descrito fue seleccionado a partir de la informacion
recabada por medio de los instrumentos antes mencionados y analizados en el estudio ya
realizado. En funcion de estos resultados se establecieron actividades para la mejora de
variables que representan un nivel bajo y un mantenimiento para las variables que se

encuentran en un nivel normal-alto.
Satisfaccion laboral
a) Factor Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Para el cuestionario S20-23 este factor se refiere al salario que perciben las personas, las
oportunidades de formacion, las oportunidades de promocion y el grado en que la empresa
cumple con disposiciones y leyes generales, ademas de como es la negociacién en la

empresa sobre aspectos laborales (Melia & Peird, 1989).
Estrategia 1

Desarrollar un plan de incentivos no monetarios en contraste con el cargo y las funciones

que desempefia cada colaborador.
Actividades

e Analizar los perfiles de cargo para determinar el salario emocional adecuado para
cada cargo.

e Establecer las diferentes posibilidades para un plan de incentivos general para los
colaboradores del instituto.

¢ Implementar politicas de salario emocional.
Estrategia 2
Desarrollar un plan de capacitacion para los colaboradores del instituto mediante un DNC.
Actividades

e Hacer un Diagndstico de Necesidades de Capacitacion para los colaboradores de
cada area o departamento del instituto.

e Disefiar el programa de capacitacion basandose en los resultados del DNC.

o Definir los recursos necesarios para la ejecucion del programa de capacitacion.

e Elaborar un plan de evaluacion y seguimiento de las capacitaciones.

Estrategia 3
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Proponer un plan de carrera como estrategia para apoyar las necesidades de formacion de
los colaboradores y reforzar las oportunidades de promocion.

Actividades

e Desarrollar mapas de carrera.
e Identificar los posibles talentos para un plan de carrera.
e Potencializar las competencias de los talentos por medio de capacitacion.

e Implementar un plan de accion.

b) Factor Satisfaccién con el ambiente

En su nombre es explicito que este factor se refiere a las condiciones fisicas del lugar
donde se desarrolla el trabajo. La limpieza, la amplitud, la iluminacién, la ventilacion y

la temperatura son sub-factores que conforman la satisfaccion con el ambiente.
Estrategias 4

Implementar mejoras en el espacio fisico del instituto.

Actividades

e Determinar las diferentes necesidades de los lugares fisicos donde se labora.
e Designar los recursos necesarios para implementacion de mejoras en aulas y
oficinas.

e Implementar el plan de accion.
Estrategia 5
Promover una cultura de limpieza dentro y fuera del instituto.
Actividades

e Desarrollar charlas para clientes internos y externos acerca de la importancia de
la limpieza.

e Designar “vigilantes de limpieza” (colaboradores y alumnos) rotativos para
apoyar la cultura de limpieza y su inmersion en el tema.

e Implementar politicas de cultura de limpieza para clientes internos y externos

del instituto.
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Compromiso Organizacional
a) Absorcién

Cuando la persona se encuentra inmersa y sumida en el trabajo, se encuentran
involucrados en el, a esto se lo llama absorcion (Benavides, Fraiz, & Porto-Martins,
2009).

En cuanto a estos factores se puede evidenciar que tienen relacion con los factores de la
satisfaccion laboral, por lo que su mejora se encuentra entrelazada con la estrategia 4,
acerca de mejorar el espacio fisico del trabajo, de esta manera los colaboradores tendran

un ambiente propicio para concentrarse al realizar sus actividades.

Matriz Metodoldgica. — Aqui se encuentran descritos los aspectos necesarios para
cumplir con las estrategias del plan. En esta, matriz esta sintetizada la informacién sobre
cdémo se van a realizar y que es lo necesario para llevar a cabo las actividades, asi como

también los medios de verificacion y los productos que se van a obtener de estas.
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Tabla 7Plan de Mejora

Insumos/ Metodologi Medios de Presupues
Dimensién Estrategia Actividades al Indicadores ) Supuestos Productos P
Recursos Técnicas Verificacion tos
Analizar los perfiles de
. cargo para determinar Analisis NUmero de Documento del Informe sobre
Estrategial | el salario emocional | Perfiles de cargo. deductivo cargos nforme Desaprobacion. resultados $0,00
Desarrollar un | adecuado para cada uetv analizados. ' obtenidos.
plan de cargo.
incentivos N0 | Establecer las Porcentaje de
monetarios en | diferentes las Documento de
%) contraste con | posibilidades para un Listado de - posibilidades informe, Informe sobre
© . . P Anélisis - - L
L] elcargoylas | plan de incentivos posibilidades de deductivo seleccionadas listado de Desaprobacion. resultados $0,00
o funciones que | general para  los | salario emocional. para el plan de posibilidades obtenidos.
3 desempefia colaboradores del salario seleccionadas.
0 cada instituto. emocional.
N - Porcentaje de Cadigo de Politicas de Dependera
$ colaborador. N 2 9 _ : pend
c Implem_entar p_o||t|cas Infor_mes y p!an de Anadlisis politicas salario no Desaprobacion. salario de politicas
o de salario emocional. salario emocional. . - i
'S establecidas. monetario. emocional. aprobadas.
8 Hacer un Diagndstico Informe del
& de Necesidades de . DNC
— L Numero de - - L
o Capacitacion para los Encuestas Encuestas encuestas Informacién Informacién (Diagnéstico $25.00
2 colaboradores de cada ' realizadas tabulada. falsa. de Necesidad '
- drea o0 departamento ’ de
S Estrategia 2 | del instituto. Capacitacion).
(_) - ~ 7
Desarrollar un | Disefar el programa . . . Dependeré
c Y NUmero de . No asistencia a
2 plan de de capacitacion Informe de DNC DNC colaboradores Registro de las Programa ,de . plfan q?
Q itanid baséndose en los ' . capacitaciones. S capacitacion. | capacitacio
O capacitacion capacitados capacitaciones.
RE para los resultados del DNC. n.
= —
= colaboradores | Definir los recursos Porcentaje ,
@© A necesarios para la - Matriz del Informe sobre
n del instituto ) ” Programa de - terminado del -
. ejecucion del s Analisis programa de No aprobacion. los recursos $ 0,00
mediante un capacitacion. programa de o .
programa de o capacitacion. necesarios.
DNC. I capacitacion.
capacitacion.
Elaborar un plan de _Registro de . Informe de Plan de
! asistencia, prueba NUmero de = - o
evaluacion y de reaccion Prueba ruebas evaluacion y Informacion evaluacion y $ 25.00
seguimiento de las evaluacion d‘e rer;lizadas desempefio de falsa. seguimiento de '
capacitaciones. desempefio ' la capacitacion. la capacitacion
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Dimensi Insumos/ Metodolog Medios de Presupues
. Estrategia | Actividades ia/ Indicadores | Verificacié | Supuestos Productos
on Recursos Técnicas n tos
Desarrollar S Porcentaje Documento del
] de | Oraani Sintético, inado del d D bacio Mapas de 0.00
2 Estrategia 3 | mapas e rganigrama Flujograma, terminado de mapa de esaprobacion. carrera. $0,
= Proponer un | _Carrera. mapa de carrera. carrera. —
S plan de Identificar  los | Evaluaciones N{imero de Lista de Evaluaciones de talentos
7 carrera como | posibles talentos de . talentos o
) tratedi ~ Deductivo. talentos desempefio no adecuados para $0,00
s estrategia para un plan de | desempefio, (colaboradores :
o » - encontrados. estandarizadas. el plan de
" _cg para apoyar | carrera. entrevistas. adecuados). carrera
c B :
=2 necelsailga des Potencializar las Informe de Dependeréa de
S 3 - competencias de NUmero de - . . las
a4 de formacion P Plan de evaluacién y Inasistencia de - .
c los talentos por S DNC personas - o Capacitaciones. | competencias
Ne) del capacitacion seguimiento de capacitacion
S elos medio de | P ' capacitadas. cg acitacion P ' a capacitar y
S colaboradores | canacitacion. P ' cada cargo.
2 4 reftorz_gr (Ijas Nuamero de Documento de No vacantes o
= oportunidades ner N ’
cc/)5 de promocién Implementa}r, un Plan de n/a talentos dentro seguimiento NO NUEVOS Plan de accion. Dependera
p - | plan de accion. carrera cargos o
del plan. del plan. puestos
Determinar las
° diferentes NGmero de Informe de
= necesidades de Tabulacion de Informacion necesidades
o Encuestas Encuestas encuestas - - e $ 70,00
2 los lugares realizadas la informacion. falsa. fisicas del
g fisicos donde se ' instituto.
T | Esvaegas |
g Implementar recgursos Informe de Informe
S mejoras en el necesarios para necgsidades N NGmero de DO(_:umento del No aprobacion detallado sobre
st espacio fisico | ; < fisicas del Analisis. . informe, ' los recursos $0,00
S o implementacion N cotizaciones. o presupuesto. X
h=t del instituto. . instituto, cotizaciones. necesarios para
O de me
Q Joras en cotizaciones. mejoras.
8 aulas y oficinas.
7 -
= Los recursos Namero de . - Dependera de
N Implementar el NeCesarios n/a meioras Facturas de NO presunuesto Mejores fisicas informe de
plan de accion. . . ) mejoras fisicas. prestp ‘ del instituto. recursos
para mejoras. implementadas. .
necesarios.
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. . . . Insumos/ Metodologia/ . Medios de Presupue
Dimension | Estrategia Actividades RECUISOS Técnicas Indicadores Verificacion Supuestos | Productos stos
Desarrollar Capacitador,
Taller
talleres para lugar, NUmero de acerca de la
clientes internosy | herramientas Fotos y video No . . $100.00
Focus Group talleres y . .| importancia
externos acerca de como . de talleres. asistencia. por taller
) ) .y participantes. de la
la importancia de microfono, e
o limpieza.
la limpieza. proyector, etc.
8 Designar
c ot -
o Estrategia vigilantes de
= 5 g limpieza” Documento Lista
< Promover (colaboradores y Lista de o Lista de del aqqllgls No rotativa de
© alumnos) - Probabilistico- probabilistico- . los
c una cultura . estudiantes y . personas . compromi | ,, . . $0,00
S N rotativos para aleatorio. . aleatorio de vigilantes
o de limpieza colaboradores. designadas. ) s0.
5 dentro y apoyar la cultura estudiantes y de
'S limpiez laboradores. limpieza".
3 fuera del c_ie piezay su colaboradores pieza
3 instituto inmersion en el
= tema.
©
n Implementar
oliticas de Lista de , .
P . Numero de - Politicas de
cultura de posibles . Caodigo de No
. e s politicas P .| lacultura
limpieza para politicas de Analitico ' politicas de | compromi $ 0,00
. i Lo implementad L de
clientes internos y | limpieza para limpieza. s0. —
A as. limpieza.
externos del el instituto.

instituto.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones
Conclusién 1

El objetivo de esta investigacion es determinar si existe incidencia de la
satisfaccion laboral en el compromiso organizacional, lo que se comprobd mediante los
resultados de la correlacion realizada entre ambas variables (satisfaccion laboral y
compromiso organizacional). Se obtuvo un resultado de correlacion de Pearson entre r =
0,64 y r = 0,08, lo que significa una correlacion positiva de moderada a baja entre estas

variables.
Recomendacion 1

Al tener la incidencia positiva de la satisfaccion laboral sobre el compromiso, se
recomienda trabajar en la primera la primera variable para que el compromiso mejore

conjuntamente.

Conclusion 2

Al evaluar la satisfaccion laboral de los colaboradores del instituto superior
tecnoldgico se obtuvo que en general el 84% de los colaboradores se encuentra
satisfechos, el 15% moderadamente satisfechos y el 1% insatisfechos. Ademas, se
observo que, en las dimensiones de satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la supervision
y satisfaccion con la participacion los colaboradores se encuentran bastante satisfechos;
pero en las dimensiones de satisfaccion con las prestaciones recibidas y satisfaccion con
el ambiente se encuentran menos satisfechos. En cuanto al compromiso organizacional
se obtuvo que los colaboradores del instituto superior tecnolégico en general el 90% se
encuentran comprometidos, el 9% moderadamente comprometidos y el 1% no
comprometido. Ademas, se observd gue, en las dimensiones que presenta el UWES de
compromiso organizacional en general son altas; teniendo asi que los comportamientos
en donde se evidencia la absorcion y el vigor se presentan casi siempre, y los

comportamientos en los que se observa la dedicacion se presentan con menor frecuencia.
Recomendacion 2

Implementar el plan propuesto en este trabajo para el incremento de satisfaccion

en las dimensiones necesarias. El plan posee estrategias para mejorar y para mantener los
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niveles de satisfaccion de cada una de las dimensiones evaluadas segin sea necesario.
Ademaés, con el plan presentado también se puede mejorar aspectos del compromiso

organizacional, ya que los factores de satisfaccion y compromiso estan entrelazados.

Conclusion 3

En la actualidad las organizaciones grandes y pequefias conciben a las personas que
las conforman como prioridad dentro de la misma. Es decir, cuando los colaboradores se
sienten satisfechos y comprometidos se observan mejores resultados. También se
encontraron estudios acerca de la relacion de estas variables (satisfaccion laboral y
compromiso organizacional) con el desempefio por lo que son tomados como agentes
generadores de rentabilidad, eficiencia y buena imagen de la institucion, organizacion o

empresa.
Recomendacion 3

Para futuros analisis dentro del instituto tecnoldgico superior utilizar herramientas
de apoyo como cuestionarios, test o0 entrevistas para conocer mejor la realidad de la
institucion, y utilizar los resultados un punto estratégico para generar rentabilidad y buena

imagen de la empresa.

Conclusion 4

Al realizar propuesta de mejora para el Institucién Superior Tecnologico se
tomaron en cuenta todas las dimensiones de la satisfaccion laboral, ya que al observar la
incidencia positiva de la satisfaccion con el compromiso se determin6 que, al dar apoyo
a unas, los niveles de la otra se mantendran o aumentar segln sea el caso. Se proponen 8
estrategias que dan soporte a las diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral, ademas
de una matriz metodoldgica para una comprension sencilla de como llevar al cabo cada

una de estas.
Recomendacion 4

Se recomienda el andlisis de otras variables que puedan o no incidir en las
variables ya estudiadas, para estructurar y complementar el plan en beneficios de los

colaboradores.

62



Bibliografia

Alves, A., Bittencourt, A., Dorea, I., & Rodriguez, J. (2015). Comprometimento e consentimento
organizacional: um estudo da validade discriminante dos construtos. Scielo, 51-61.

Arias, W., & Arias, G. (2014). Relacidn entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en
una Pequeiia Empresa del Sector Privado. Ciencia & Trabajo, 185-191.

Baez, R., Zayas, P., Veldzquez, R., & Lao, Y. (2017). Modelo Conceptual del Compromiso
Organizacional en Empresas Cubanas. Ingenieria Industrial, 14-23.

Benavides, A., Fraiz, D., & Porto-Martins, P. (2009). UWES — Utrecht Work Engagement Scale:
Introduccion a la primera version al espafiol. GEPEB.

Carazas, E. (2006). La Insatisfaccion cpomo Factor de Bajo Rendimiento del Trabajador. Revista
de Investigacion UNMSM, 116-122.

Carvajal, R. (11 de 09 de 2017). Engagement, mds que un Compromiso. Obtenido de La Razon:
https://www.larazon.es/economia/engagement-mas-que-un-compromiso-
PL15962805

Chiavenato, I. (2009). Satisfaccidn Laboral. En I. Chiavenato, Gestion de Talento Humano (pag.
13). México: MacGraw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México: McGrawhill.

Diaz, J. (2016). Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de los Trabajadores de la VII-
Drireccién Territorial Policial de Lima. Lima, Peru: Universidad César Vallejo.

Diaz, P., Pecino, V., & Mafias, M. A. (2016). Ambigiiedad de rol, satisfaccién laboral y
ciudadania organizacional en el sector publico. Revista de Psicologia.

Dominguez, M. (2017). Estudio de la Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Caso: Centro Educativo Integral Particular Herndn Malo Gonzdlez
Periodo 2017. Quito: Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

Figueiredo, D., & da Silva, J. (2009). Desvendando os Mistérios do Coeficiente de Correlagdo de
Pearson. Revista Politica Hoje, 115-146.

Franco, E., Montesinos, O., Magafia, M., & Refugio, H. (2010). indice de Satisfaccién Laboral.
Mercados y Negocios, 72-95.

Frias, P. (Mayo de 2014). Tesis de grado . Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y. Santiago de Chile, Chile: Universidad de Chile.

Fustillos, R. (2017). Brecha Generacional: Diferencia de Valores y sus Manifestaciones de
Conflicto entre los Miembros de Grupos Generacionales Presentes en la Empresa JW
Marriot Quito. Quito: Universidad Andina Simén Bolivar.

Gliem, J., & Gliem, R. (2003). Calculating, Interpreting, and Reporting Cronbach's Alpha
Reliability Coefficient for Likert-Type Scales. Midwest Research to Practice Conference
in Adult, Continuing and Community Education, (pags. 82-88).

Gomez, D., Recio, R., Avalos, M., & Gonziles, J. (2013). Satisfaccién Laboral y Compromiso en
las Organizaciones de Rio Verde, S.L.P. Revista de Psicologia y Ciencias del
Comportamiento , 59-76.

63



Goémez-Mejia, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2016). Gestion de Recursos Humanos. Madrid:
Pearson.

Gonzales, L. (2001). Satisfaccion y Motivacion en el Trabajo. Madrid: Diaz de Santos.

Granda, E. (2006). LA INSATISFACCION LABORAL COMO FACTOR DEL BAJO RENDIMIENTO DEL
TRABAJADOR. Revistas de Investigacion UNMSM, 116-122.

Griffin, R., Phillips, J., & Gully, S. (2017). En Comportamiento Organizacional: Adminiatrcion de
personas y Organizaciones. Mexico: CENGAGE Learning.

Guizar, R. (2013). En R. Guizar, Desarrollo Organizacional. México: MacGraw Hill.

Haro, P. (18 de Marzo de 2015). La Importancia de la Higiene en el Trabajo. Obtenido de IRL
Services: http://integralderiesgoslaborales.com/la-importancia-de-la-higiene-en-el-
trabajo/

Hellriegel, D., & Slocum, J. (2009). En D. Hellriegel, & J. Slocum, Comportamiento
Organizacional (pags. 138-140). México: CENGAGE Learning.

Hidrovo, C., & Naranjo, K. (2016). Relacion entre las Persepciones de Justicia Organizacional y
el Nivel de Compromiso en los Docentes de la PUCE Matriz Quito. Quito: Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador.

Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC. (2017). Historia: Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC.
Obtenido de Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC:
http://www.tecnologicoismac.edu.ec/

Instituto Superior Tecnoldgico ISMAC. (2017). Quienes somos?: Instituto Superior Tecnoldgico
ISMAC. Obtenido de Instituto Superior Tecnolégico ISMAC:
http://www.tecnologicoismac.edu.ec

Jiménez, D. (2016). Manual de Recursos Humanos. Madrid : ESIC.

Kruse, K. (22 de Junio de 2012). ¢ Qué es el compromiso de los empleados? Obtenido de Forbes:
https://www.forbes.com/sites/kevinkruse/2012/06/22/employee-engagement-what-
and-why/#5fedd4e17f37

Lacave, C., Molina, A., Fernandez, M., & Redondo, M. (2015). Analisis de la Fidelidad de
Cuestionarios Docentes. Jornadas de la Ensefianza Universidad de la Informadtica,
(pags. 136-143). Andorra.

Lancaster, L., & Stillman, D. (2007). When Generations Collide. New York: HarperCollins.

Legislacion Referente a la lluminacion. (s.f.). Obtenido de Higiene Industrial Ambiental:
http://www.higieneindustrialyambiente.com/analisis-medicion-monitoreo-luz-
iluminacion-laboral-quito-guayaquil-cuenca-
ecuador.php?tablajb=iluminacion&p=19&t=Legislaci%F3n-referente-a-la-
iluminaci%F3n&

Marquez, M. (30 de Enero de 2002). Satisfaccion Laboral. Obtenido de Gestiopolis:
https://www.gestiopolis.com/satisfaccion-laboral/

64



Melig, J. L., & Peird, J. M. (1989). El Cuestionario de Satisfaccion $10/12: Estructura Factorial,
Fiabilidad y Validez . Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 179-
187.

Meli3, J. L., & Peird, J. M. (1989). Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones: El
Cuestionario de Satisfaccién S20/23. Psicologemas, 59-74.

Melia, J. L., & Peird, J. M. (1998). Factores del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S4/82.

Montoya, E. (2014). Validacion de la Escala de Compromiso Organizacional de myer y Allen en
Trabajadores de un Contact Center. Peru: Universidad Peruana de Ciencias Apliacadas.

Moreno, A., Bittencourt, A., & Okazaki, D. (2015). Diferentes Vinculos Organizacionais:
Explorando Concepgdes, Fatores Organizacionais Antecedentes e Praticas de Gestdo.
SCIELO, 659-680.

Newstrom, J. (2011). Comportamiento Humano en el Trabajo. Mexico: MacGrawhill.

Nieto, E. (2017). ANALISIS DE LA SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DEL INSTITUTO
TECNOLOGICO SUPERIOR CENTRAL TECNICO, EN EL ANO 2017. Quito: Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador.

Opere, M. (2018). El Compromiso Laboral: La Llave del Exito Empresarial. Obtenido de Grupo
A&B: https://blog.grupo-pya.com/12984/

Oramas, A., Marrero, |., Cepero, E., del Castrillo, N., & Vergara, A. (2014). La Escala de "Work
engagement" de Utrecht. Evaluacidn del "Work engagement" en Trabajadores
Cubanos. Revista Cubana de Salud y Trabajo, 47-56.

Organizaciéon de Estados Iberoamericanos. (1996). Formacidon y Trabajo: de Ayer para Mafana.
Montevideo.

Paredes, J. W. (2013). Caracterizacidn de la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Area
de Produccion de la Seccion Soplado de la Empresa Pldsticos Ecuatorianos S.A.
Guayaquil, Afio 2013. Guayaquil: Universidad de Guayaquil.

Patlan, J. (2017). Calidad de Vida en el Trabajo. México: Manual Moderno.

Peralta, C., Santofimio, A. M., & Segura, V. (2013). El compromiso laboral: discursos en la
organizacidn. Revista Psicologia Desde El Caribe.

Porret, M. (2015). Gestidén de Personas: Manual para la Gestién del Capital Humano en las
Organizaciones. Madrid: Alfaomega.

Prevecon. (10 de Abril de 2018). La Importancia de la Limpieza en el Entorno de Trabajo.
Obtenido de PREVECON Seguridad y Salud: https://prevecon.org/es/la-importancia-
de-la-limpieza-en-el-entorno-de-trabajo/

Reglamento De Seguridad Y Salud De Los Trabajadores Y Mejoramiento Del Medio Ambiente
De Trabajo. (3 de Febrero de 1998). Decreto No. 2393. Quito, Pichincha, Ecuador.

Reyero, D. (Diciembre de 2015). David Reyero. (O. RRHH, Ed.) Obtenido de
https://davidreyero.com/mis-temas/compromiso-laboral-distintivo-de-las-mejores-
organizaciones/

65



Robbins, S. (1998). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall.

Robbins, S. (2009). En S. Robbins, Comportamiento Organizacional. México: Pearson.
Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. Mexico: MacGrill.
Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson.

Salazar Cueva, P. M. (2018). Relacidn entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional:
Un Estudio en una Entidad Publica Ecuatoriana. Quito: Universidad Simdn Bolivar.

Sanchez, M., & Garcia, M. d. (2017). Satisfacciéon laboral en los Entornos de Trabajo: Una
Exploracidn Cualitativa para su Estudio. Scientia Et Technica, 161-166.

Schaufeli, W., & Bakker, A. (2003). Preliminary Manual UWES.

ANEXOS

66



