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RESUMEN

Con el presente estudio Baldoré Cia. Ltda. pretende identificar la influencia que tiene
el compromiso organizacional en la satisfaccion laboral de su personal; con el objetivo
de elaborar una propuesta participativa de mejora para fortalecer el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores. Para la ejecucion de este
proyecto se trabajé de 56 colaboradores que corresponde al total de la poblacion de la
organizacion. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, corte transversal y alcances descriptivo y correlacional. Para el andlisis
de Compromiso Organizacional se utilizo el cuestionario de Meyer y Allen (1991) la
cual cuenta con 18 items Cronbach se situo en 0,906. orientadas a la medicion de los
3 tipos de compromiso afectivo, normativo y de continuidad, la herramienta utilizada
para la medicion de Satisfaccion Laboral es S/21 26, de Melia y Peiro (1991) la cual
cuenta con 26 items situado con un Cronbach de 0,927. Los resultados obtenidos
reflejan que, existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de 0.837, el compromiso afectivo es la dimension que
mayor grado de asociacion tiene con la satisfaccion laboral y el compromiso con la
organizacion por parte de los colaboradores estan relacionados con actividades de
integracion y participacion, acompafado a la satisfaccion de recibir una retribucion
remunerativa acorde a sus expectativas, elementos relacionados con aspectos

extrinsecos de satisfaccion.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, empresas,

comercializacion.
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ABSTRACT

The current study at Baldoré Cia. Ltda. aims to identify the influence of organizational
commitment on job satisfaction of its staff in order to develop a participatory proposal
to improve and strengthen the organizational commitment and job satisfaction in
employees. Fifty-six employees, which is the total population of the organization,
participated in the development of this study. The current research is based on a
guantitative approach, non-experimental design, cross-sectional and descriptive and
correlational scope. For the analysis of Organizational Commitment, the Meyer and
Allen (1991) questionnaire, which has 18 items, was used. The Cronbach's score was
0.886. oriented to the measurement of the 3 types of commitment: affective, normative
and continuity. The tool used to measure Job Satisfaction is S/21 26, by Melia and
Peiro (1991), which has 26 items. The results obtained show that there is a positive
correlation between job satisfaction and organizational commitment. Affective
commitment is the dimension that has the highest degree of association with job
satisfaction and commitment to the organization by employees. This dimension is
related to socializing activities and participation, accompanied by the satisfaction of
receiving remuneration according to the employees’ expectations, which are elements

related to extrinsic aspects of satisfaction.

Keywords: job satisfaction organizational commitment, marketing companies.
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INTRODUCCION

Las empresas poseen una preocupacion frecuente por estar a la vanguardia en la
generacion de un ambiente laboral 6ptimo, con el fin de incrementar los niveles de
motivacion y de satisfaccion entre el personal, puesto que de esta forma se registra
una mayor eficiencia y rendimiento empresarial (Zurita et al., 2014). De esta forma, los
empleados que estén motivados y posean un ambiente célido, lograr la ejecucién de
los objetivos establecidos y poseen una mayor productividad.

Se destaca que el constructo multidimensional del compromiso organizacional se
enfoca en el ambito psicoldgico del personal, asociado con la relacion afectiva y la
percepcion de la permanencia en una empresa que esta establecida por la lealtad y
los beneficios econdmicos propios que influyen en el desempefio laboral, la
satisfaccion del personal y la productividad de estos (Neves, et al. 2018). Por tanto,
este estudio permite determinar aspectos que requieren atencioén para la mejora del

ambiente de trabajo de tal forma que influye en su desempefio.

Es por ello, que el departamento de recursos humanos posee desafios constantes para
lograr un interés entre el personal laboral; donde existen insuficientes conocimientos,
habilidades y experiencias que poseen los trabajadores, sino que también es crucial el
compromiso que poseen respecto a la empresa, a la misién y a la visién de la misma
(Cumpa, 2020). Por consiguiente, en esta investigacion se pretende caracterizar los
factores de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Empresa Baldoré Cia. Ltda.; para posteriormente, definir una propuesta

participativa que aporte directamente en el compromiso organizacional.

En Espafa, con referencia al aporte de Cumpa (2020) respecto a su trabajo
investigativo Satisfacciéon laboral y Compromiso organizacional en Operarios de una
empresa del rubro logistico en la ciudad de Callao, se enfoca en 149 colaboradores a
los cuales se le aplic6 una encuesta para determinar la asociacién entre los niveles de

satisfaccion laboral y las variables de almacén, sexo, generacién y tiempo de



permanencia en dicha empresa, se aplica la escala de Meyer Allen para el
Compromiso Organizacional, donde se evallGan los componentes afectivos, de
continuidad y normativo. Dentro de los principales resultados obtenidos se denota una
estrecha relacion entre las variables de estudio, especificamente en los componentes
de continuidad, donde se evidencia que los trabajadores se sienten comprometidos

con la empresa y con su mision.

A nivel de Latinoamérica, especificamente en Lima, acorde con Buitrén (2020) en su
estudio realiza la investigacion de la Relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en un grupo de docentes de una universidad del sector educativo
en Lima, el cual tom6 en consideracion una muestra de 118 docentes de diferentes
areas, edades, sexo, profesiones y experiencia laboral, con la escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen — C18 y de Satisfaccion Laboral - S21/26 de Peir6
(Meyer & Allen, Commitment in the workplace, 1997). Se muestra como resultado una
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, el
compromiso afectivo es la dimension que mayor grado de asociacion tiene con la
satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacién por parte de los docentes
estan relacionados con la percepcion de retroalimentacion y actividades de
participacion en la empresa, junto con la satisfaccion de obtener una retribucion

remunerativa acorde a sus expectativas.

Por otro lado, en Ecuador para Vizcaino (2020) en su investigacion titulada Analisis de
la satisfaccion y el compromiso organizacional en una empresa publica de servicio
hospitalario Instituto de Seguridad Social (IESS), Direccion Provincial de Tungurahua.
Considera para su estudio una poblacion de 100 trabajadores (38 hombres y 62
mujeres) de diferentes niveles jerarquicos. Dicho estudio se desarrollé en torno a la
base teorica de Herzberg, Manuel, & Snyderman (1959) sobre la satisfaccién laboral:
Factores intrinsecos y extrinsecos; y para el estudio de compromiso organizacional se
apoyo en la teoria de Meyer y Allen (1997) se tom0 tres componentes: afectivo,
continuidad y normativo. Los resultados obtenidos denotaban que el nivel de

satisfaccion no mantiene relacion con el tiempo que el colaborador lleva en la



organizacion, pero con el compromiso organizacional si, se muestra mayor
compromiso por parte de la poblacion masculina frente a la femenina. Se evidencia
que el compromiso organizacional mantiene una correlacién importante 0.638;
concluyéndose que el a mayor satisfaccion laboral mayor es el compromiso

organizacional.

Cabe destacar que, el estudio tanto el compromiso organizacional como satisfaccion
laboral incurre directamente en el desempefio del colaborador, puesto que, cuando los
trabajadores poseen condiciones tanto fisicas como motivacionales adecuadas, su
rendimiento y eficiencia va en incremento; se muestra de manera opuesta la
insatisfaccion y desapego total cuando no se cumple con las minimas condiciones para
su permanencia dentro de la organizacion. De esta forma, si el ambiente no refleja el
bienestar los colaboradores abandonarian la organizacion o a su vez tornarse como
seres automaticos, sin voluntad que solo trabajan con un fin monetario y no orientados
a los objetivos empresariales; lo cual, genera incompetencia y falta de sentido de
pertenencia frente a la organizacion. Por tal razén, es importante el estudio de la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Baldoré, para determinar

aspectos que requieren mejora.

Por consiguiente, la presente investigacion tedrica conceptualiza diferentes autores
desde la perspectiva de Meyer y Allen (1991), Herzberg (1959), respecto a las
variables estudiadas. Las teorias revisadas y la mas relevante respecto a compromiso
organizacional recae sobre la de Meyer y Allen (1991) quienes sostienen que el
compromiso organizacional como estado psicologico caracterizado en la relacion entre
la persona y la organizacion, en la cual influye principalmente de decision de
permanencia o abandono. Por ello se evidencian tres componentes; lo cuales orientan
a la generacion de afectividad, continuidad y normativo dentro de las organizaciones;
como fruto de retribucidn por la inversion realizada por las empresas para retencién de

talentos.



La situacion problemética, que se evidencia Baldoré Cia. Ltda. es que, al ser una
empresa productora y comercializadora de bebidas alcohdlicas con una trayectoria de
mas de 20 afios en el mercado, no posee un seguimiento de sus empleados respecto
a la satisfaccién laboral. Actualmente, posee una némina de 56 colaboradores quienes
prestan sus servicios por varios afios y donde, es necesario, que se evalle la
satisfaccion laboral frente al compromiso organizacional de la empresa, para

establecer acciones que permitan su fortalecimiento.

Cabe destacar que, el compromiso organizacional surge de la relacion entre el
empleado y empleador, se toma en cuenta los sentimientos de los trabajadores con
respecto a sus puestos de trabajo y a las distintas variables que intervienen en la
satisfaccion del personal. Por tanto, en la empresa Baldoré Cia. Ltda. se evidencia que
no se han realizado investigaciones previas sobre el compromiso organizacional y la
relacion con la satisfaccion laboral enfocado hacia sus colaboradores. Lo cual genera
una carencia de interés en estos dos factores que cumplen un papel determinante en

la correcta marcha de la organizacion.

Asi mismo, existe un deficiente manejo del compromiso organizacional que actia de
manera negativa sobre la satisfaccion y una falta de empoderamiento de los
colaboradores en sus actividades habituales, se considera que el capital humano es el
principal motor de la empresa, indiscutiblemente los colaboradores requieren alinearse
al cumplimiento de objetivos organizacionales que conlleva al éxito de la compafiia. Es
aqui, donde se genera la necesidad de determinar la relacion que tendria el
compromiso organizacional con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa y presentar una propuesta de fortalecimiento y mejora que apoye de manera
significativa a la empresa, es por ello, que se muestra la necesidad del planteamiento

de dicha problematica.

A continuacién, dentro del planteamiento del problema se plantea la siguiente pregunta
de investigacién ¢ Como contribuye el compromiso organizacional al mejoramiento de

la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa Baldoré? La cual se



pretende abordar durante el desarrollo de este proyecto. Por lo tanto, la idea a defender
es, que se propone disefar una propuesta de mejora ayude a fortalecer el compromiso
organizacional y contribuya al mejoramiento de la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Baldoré, estos dos componentes, no solo establecen el
nivel de agrado de los colaboradores sino también su sentido de pertenecia y
permanencia frente a la organizacion, se tomé en consideracion que muchos directivos
no han puesto énfasis en los factores antes mencionados, con el andlisis se apoyara

al mejoramiento del talento humano.

Objetivo general

e Elaborar una propuesta de mejora para el fortalecimiento del compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de Baldoré.

Objetivos especificos

1. Fundamentar tedricamente el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral.

2. Caracterizar los factores de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral

en los colaboradores de la Empresa Baldoré Cia. Ltda.

3. Determinar el nivel de correlacion existente entre las variables compromiso

organizacional y satisfaccion laboral.

4. Analizar los elementos de una propuesta de mejora.

Por otro lado, para la ejecucion de este proyecto se establece como metodologia el
enfoque cuantitativo con un alcance correlacional, un disefio no experimental, con
corte transeccional donde se estudie las variables por separado y posteriormente se

correlaciona para determinar la influencia de una variable sobre otra. Se trabaj6 con la



totalidad de la poblacion de la empresa 56 colaboradores, para el trabajo de campo se
utilizé instrumentos de medicion como encuestas estandarizadas validadas y

confiables, el procesamiento de datos se realiz6 con el programa SPSS.

La justificacion de este estudio se sustenta en la principal necesidad de Baldoré Cia.
Ltda., es identificar la influencia que tiene el compromiso organizacional en la
satisfaccion laboral de su personal, estas dos variables son muy importantes para
alcanzar los objetivos de la organizacién y los del personal, es por ello, que se plantea
la presente investigacion cuyo objetivo general elaborar una propuesta de mejora para
fortalecer el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa. De ser implementada la propuesta ayude al empoderamiento de
actividades por parte de los colaboradores; asi mismo fomenta ambiente mucho mas
participativo y dinamico que permita elevar el sentido de pertenencia y apoye a la larga

permanencia dentro de la organizacion.

Los beneficiarios del estudio son por una parte la institucion que con los resultados
desarrolla estrategias para potenciar el compromiso y la satisfaccion en los
colaboradores y por otra los trabajadores que prestan su contingente diariamente en

la organizacion.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Antecedentes

El estudio del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son temas de
bastante interés por parte de las organizaciones puesto que son factores, que se
complementan, su interaccion define el desempefio de los colaboradores en el mundo

empresarial.

La satisfaccion laboral es importante desde diferentes puntos de vista, entre ellos el
economico y el social, por los beneficios derivados de la misma que impactan en la
sociedad, pues esta sale del marco laboral del empleado y abarca el entorno de su
vida. Los directivos tienen que conocer las caracteristicas generales y especificas de
sus empleados y las causas que influyen en la satisfaccion laboral, para asi formular
las politicas, estrategias y acciones que les permita actuar en funcion del mejoramiento

estable de la organizacion (Vizcaino, 2020).

Por otra parte, el compromiso Organizacional es una variable que conforma el clima
laboral, segun Forero et al. (2008) “la motivacion, el liderazgo y el sentido de
pertenencia son factores relevantes en el desarrollo del Clima Organizacional” (p. 26).
Por tanto, la motivacion, el liderazgo y el sentido de partencia que elevan el
compromiso organizacional por parte de los empleados de la empresa son los que

predominan en cuanto a como, se llega a sentir las personas en la organizacion.

1.2. Compromiso organizacional

Los primeros estudios sobre este aparatado datan de los afios 70 donde tuvo
importancia de manera crucial en empresas de Norteamérica en donde enfocaron su
mirada a establecerse la permanencia de larga duracion dentro las empresas y que

tan comprometidos, se hallaban en esos instantes. Dentro de dichos estudios en



donde segun Beker (1960, p.25) indica que "el compromiso surge cuando una
persona, por la realizacién de inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses,
permanece con una consistente linea de actuacion”, enfoca su estudio hacia la gran

rotacion de personal, ausentismo y baja productividad.

Segun diversos estudios existen varias teorias respecto al de compromiso
organizacional haciéndose hincapié en la importancia de mantener a los colaboradores
dentro de las empresas, debido a que existe un intercambio de intereses entre el
empleado y la empresa, aduciéndose al cumplimento de satisfaccion de necesidades
de los colaboradores (Neyra et al., 2020). A su vez, los pioneros en estudios de
compromiso organizacional Baba y Jamal (1979) hacen referencia a estudios
enmarcados en el compromiso organizacional a finales de los afios 70 donde, se
posesiona esta tematica de gran importancia para el desenvolvimiento continuo de los

colaboradores.

Por su parte Buitron (2020) menciona que en la teoria los colaboradores tienen como
sostén de compromiso a elementos como la flexibilidad, intercambio de conocimiento
y participacion constante. Notablemente, se alude que mientras mas interés, se
coloque a los requerimientos y condiciones extrinsecas de los colaboradores estos, se

encuentran mayormente satisfechos.

Para varios autores el compromiso organizacional lo alinean con aquellos factores
intrinsecos que la compafia esta dispuesta a ofrecer a sus colaboradores con la
finalidad de generar permanecia y sentido de partencia, a fin de cubrir necesidades

primordiales en los individuos.

El compromiso organizacional, se refiere a una fuerza interior donde predomina el
vinculo entre los colaboradores y la organizacion, estableciéndose el impacto en la
toma de decisiones para quedarse o dejar un trabajo, perteneciéndose de forma activa
con sus esfuerzos y conocimientos a los objetivos empresariales (Garcia, 2018). Se

refiere a una actitud, que se evidencia en la buena disposicion del empleado hacia el



trabajo, en la buena voluntad y el sentido de lealtad con la empresa (Chiang et al.,
2018). A su vez, se caracteriza por tres aspectos: 1.- aceptacion de los valores,
principios y objetivos empresariales; 2.- deseo de ejercer un esfuerzo notable para la
empresa; 3.- ser un miembro frente dentro de la empresa (Cortina, 2016).

Cabe destacar que, el compromiso es un constructo multidimensional que posee tres
dimensiones: 1.- afectiva, englob6 sentimientos positivos y sentido de pertenencia a la
empresa; 2.- normativa, que es el deber moral y la identificacion con las normas de la
organizacion; 3.- de continuacion, que son las necesidades del colaborador para
permanecer en una empresa (Neves et al., 2018). En donde, estas dimensiones
coexisten simultaneamente, pues un colaborador, se queda en una empresa por
sentirse a gusto (dimension afectiva), pero también lo hace porque, se identifica con
los diferentes principios de la empresa o por las gratificaciones (dimension normativa),
(Fernandez et al., 2017).

Por consiguiente, estas tres dimensiones o factores del compromiso organizacional
surgen como resultado de varias experiencias laborales a las que los colaboradores
estan expuestos y de acuerdo a éstas, influyen en el comportamiento frente a la
empresa. A su vez, el compromiso organizacional permite evaluar el nivel de lealtad y

vinculacién que los colaboradores poseen en la empresa que laboran.

Por otro lado, Mayer y Allen (1993) citados por Buitrén (2020), manifiesta que los
programas de formacion satisfacen necesidades de los colaboradores y a la vez
generar vinculo colaborador — empresa, compromiso — permanencia; a nivel de afecto
y una vinculacion moral. Por lo tanto, es de vital importancia tener en cuenta aquellos
factores que la empresa ofrece a los colaboradores con la finalidad de establecer
permanencia y desarrollo dentro de la misma, que da paso al trabajo en equipo y
cohesion a la organizacién, promoviéndose al cumplimiento de necesidades de los

individuos.
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En funcion a las definiciones antes mencionadas, se concluye que el compromiso
organizacional corresponde al grado de identificacion y colaboracion por parte de los
trabajadores frente al cumplimento de sus necesidades, que se ven reflejas en el alto
nivel de sentido de partencia y permanencia dentro de las organizaciones.

Teorias de compromiso organizacional

Existen diversas teorias que giran en torno al compromiso organizacional, se considera
un constructo de evolucion con el paso de los afios, despierta interés en el campo de
talento humano y ha tomado Mucha mas fuerza en el siglo XXI, segun el analisis y
revision bibliografica se hace hincapié en su importancia y en la multidisciplinariedad

convirtiéndose en un enfoque dominante para las organizaciones.

Dentro de las teorias mas relevantes acorde con al estudio del compromiso
organizacional destacan la de Meyer y Allen (1991) misma, que se encuentra citada
en (Vizcaino, 2020). en la que manifiesta que el compromiso organizacional, se
encuentra relacionada con el cumplimiento de necesidades de afiliacién/pertenencia
latente de seres humano, aquellas que en contexto laboral son cubiertas por los
factores extrinsecos/higiénicos: salario, condiciones de trabajo, condicion social y

calidad de las relaciones.

En su teoria Meyer y Allen (1991) definen al compromiso organizacional como estado
psicologico caracterizado en la relacidén entre la persona y la organizacion, en la cual
influye principalmente de decision de permanencia o abandono. Debido a ello crean
su modelo tridimensional en los cuales enuncian tres componentes o dimensiones:

afectivo, de continuidad y normativo.

Compromiso Afectivo: Orientado al vinculo emocional y lazos de union entre el
trabajador y la organizacién alineados al sentido de pertenecia y valores

organizacionales. Este componente, se alinea a las experiencias dentro del trabajo
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vinculado con entornos saludables y précticas positivas para la gestién talento humano

sumadas a las oportunidades de desarrollo personal y profesional (Canarte, 2018).

Compromiso de Continuidad: Alinea al costo ya sean financieros, psicolégicos y fisicos
gue implica el hecho en cuanto a la decisién por parte del trabajador de abandonar la
organizacion y las limitadas oportunidades de encontrar otro empleo, lo cual genera
apego a la organizacion. Se considera que el reconocimiento es una clave importante,

si abandona la empresa no consiguen los beneficios en otra (Duran, 2018).

Compromiso Normativo: Es de caracter emocional, se encuentra orientado al sentido
de lealtad por parte del trabajador hacia la organizacion debido al pago de ciertas
prestaciones lo cual genera reciprocidad con ello el trabajador, se siente con la certera
obligacion de permanecer dentro de la empresa como forma de retribucion por los
gastos de inversion hacia el mismo. Se indica que los colaboradores sienten lealtad

porque estan en la capacidad de hacerlo (Baez, et al. 2019).

Figura 1. Modelo de compromiso organizativo de Meyer y Allen

COMPROMISO \

- Valores compartidos Afectivo

- Implicacién personal — (Deseo)

- ldentificacidn

- Inversiones / Siie bets Continuidad
- Falta de alternativas — (Coste)

- Contrato psicologico Normativo
- Sodalizacdn — 2 {

- Normas sodiales (Obligacion)

Comportamientos

Fuente: tomado de Avila (2020)

Por consiguiente, se denota claramente que los factores mencionados anteriormente
fortalecen lazos de unidon entre el colaborador y la organizacién viéndolo desde la
perspectiva del empoderamiento y permanencia propio del trabajador sino también la

oportunidad de desarrollo, un trabajador bien comprometido promete alinearse a los



12

objetivos empresariales permitiéndose lograr éxito y competitividad. Asi mismo,
Vizcaino (2020) menciona en su estudio que los empleados que presentan altos
niveles de pertenencia, realizan un trabajo de calidad y desemperio eficiente, son los

gue sienten compromiso con las organizaciones.

Teoria de intercambio social

En la cual manifiesta el intercambio entre contribuciones del empleado frente a las
compensaciones que la empresa ofrece por la prestacion de sus servicios, Becker
(1960) lo define como el vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto
de las pequefias inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo (p. 63). Por
consiguiente, la permanencia del colaborador, se define basadas a las retribuciones
recibidas por la realizacion del trabajo 6ptimo, las personas, se comprometen debido

a una decision individual.

De acuerdo a Dias et al. (2006) indican si el empleado, se compromete con la empresa
debido a sus acciones, o si lleva a cabo comportamientos extraordinarios en favor de
la organizaciéon (como trabajar después de su horario de trabajo) aparece el
compromiso. Por lo tanto, los colaboradores mantienen su permanencia acorde con
los factores comportamentales que responde a aquellos motivacionales que recibe por
el cumplimiento de sus actividades diarias, se determina su permanencia dentro de la

empresa.

Teoria de Mowday, Porter y Steers

En su teoria Mowday y Porter Steers (1982) explican que el compromiso
organizacional es una fuerza relativa de identificacion del individuo con una

determinada organizacion. Este modelo fue clasificado por los enfoques:

e Anticipacion la misma que es previa al ingreso a la organizacion y

comprometerse
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e Experiencias anticipadas de empleos anteriores

e Creencias que tiene el trabajador sobre el trabajo

e Circunstancias que alinean al candidato a ingresar a la organizacion

e Iniciacion el cual esta vinculado con el compromiso de acuerdo a su entorno
laboral intervienen sus compaferos y jefes

e Establecimiento el cual, se va fortaleciéndose con el trascurrir de tiempo

alineado al cumplimiento de objetivos y condiciones laborales.

Teoria del Engagement

En referencia a Herrera y Alvarez (2019) el engagement engloba la dedicacion y el
esfuerzo por conseguir los objetivos empresariales, puesto, que se preocupa por
evaluar la actitud de los trabajadores a la realizacion y ejecucidon de las actividades
laborales. Donde, el personal comprometido tiene una tendencia a lograr un mayor
nivel de productividad y de predisposicion para apoyar al equipo de trabajo y lograr los
objetivos empresariales. También, los autores sefialan que, si un empleado, se
encuentra incomodo, 0 no, se siente a gusto en su ambiente laboral lo mas probable

es que el desempefio, se vea afectado.

Esta teoria menciona que el compromiso, se considera un activador y facilitador del
engagement, donde, se comprende como una actitud positiva hacia el trabajo y, se
destaca que el liderazgo también posee influencia en el engagement mediante el
compromiso afectivo, convirtiendose en un antecedente o precursor del primero (Polo
et al., 2017).

De acuerdo a este modelo, se relaciona con las demandas y recursos laborales, como,
se evidencia en la figura 2; donde, depende de la motivacion y del estrés para obtener

los resultados de las empresas.
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Figura 2. Modelo de demandas y recursos laborales

Estgs

.
.

Fuente: tomado de Demerouti, et al. (2001)

Y donde, los factores esenciales para el engagement son: individuales, contextuales y
organizacionales; desde la perspectiva emocional para cumplir con aspecos de
liderazgo, relaciones interpersonales, retroalimentacion y cultura empresarial (ver

figura 3).

Figura 3. Factores del engagement

AT TeAL - Liderazgo y relacion con supervisores
e . - Relaciones interpersonales y sociales
’ Individnales Organizacionalas » - Participacion y comuanicacion
I__ | - Feedback
/ b r 7 X - Compensacion y Reconocimiento
/ N 4 Y - Desamrolio de Carmrera
[/ 4 \ - Cultwra Organizacional
I Engagement )
‘ |
\ /
\ f
\ //
'.\ X V//
. 7
7.\\7 7 v
™|  Contextuales

Fuente: tomado de Bobadilla et al. (2015)

Teoria de UWES

La teoria de Utretch Work Engagement Scale (UWES) y Utretch Work Engagement
Scale-S, se basa principalmente en la medicién del Engagement, donde la escala

inicial tuvo 24 items, desglosados en 3 dimensiones: vigor (9 p.), dedicacion (8 p.) y
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absorcion (7 p.) (Schaufeli et al., 2002). Sin embargo, después de varias
investigaciones, se resumié en 17 items, 15y 9 items para minimizar aquellos puntos
débiles (Portalanza et al., 2017). Se destaca que esta teoria, se desarroll6 como una
alternativa para su evaluacion, la cual en Latinoamérica ha sido abordaba muy pocas
veces, pues el entorno europeo ha sido donde, se ha utilizado con mayor frecuencia
(Flores et al., 2015).

Herramientas de medicién del compromiso organizacional

Existen diversas herramientas respecto al estudio de dicha variable, segun la literatura
revisada, son cuestionarios de facil uso y comprension, adicionalmente no demandan
de mucho tiempo, factor que es determinate al momento de su aplicacion, entre las

mas relevantes de y mayor aplicacion, se enlistan las siguientes:

Tabla 1. Factores determinantes del Compromiso organizacional

Afio Autor Caracteristicas
1990 | (Allen & Proponen tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de
Meyer) continuacién y compromiso normativo. Compuesto por 19 items 'y

distribuidos de la siguiente forma 6, 7 y 6 items respectivamente,
con una escala de Likert de 7 puntos: en desacuerdo total y
totalmente de acuerdo.
1997 | (Meyer & Sus autores Meyer y Allen Es una herramienta de facil aplicacién
Allen) puesto que posee 18 items, distribuidos en 3 componentes tales
como: Afectividad, Continuidad y Normativo
1979 | (Mowday, Elaborado por Mowday, Steers y Porter, cuenta con 15 reactivos,
Steers, & para medir tres factores: aceptacion de los valores y las metas de la
Porter) organizacion, disposicién de trabajo para ayudar a la empresa y un
deseo de permanecer en ella.
2002 | (Schaufeli, | Desarrollaron 24 items, desglosados en 3 dimensiones: vigor (9 p.),
Salanova, | dedicacién (8 p.) y absorcién (7 p.); con escala tipo Likert, de seis
Gonzélez, | puntos: nunca (0) hasta siempre (6).
& Bakker) Posteriormente, se redujeron a 17 items, 15y 9 items.
2006 | (Arciniega | Propusieron una traduccion del modelo original de Meyer y Allen,
& uso la adaptacion al idioma espafiol antes realizada utiliz6 18
Gonzalez) | interrogaciones en una escala de Likert de 7 puntos

Fuente: elaboracién propia a partir de la bibliografia consultada
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1.3. Satisfaccién laboral

Existen diversas deducciones en referente al estudio de la satisfaccion laboral de
acuerdo a varios autores, asi como para Sanchez y Garcia (2017) concuerdan que la
satisfaccion laboral corresponde a reacciones positivas, que se originan al comparar
aspectos laborales percibidos y, se relaciona directamente con el conocimiento de la
persona dentro de una empresa. El autor Chiang, Riquelme y Rivas (2018) enfatiza
gue la satisfaccién laboral es una actitud positiva frente al trabajo o hacia alguna faceta
de éste. Para Vizcaino (2020) es un estado emocional positivo, que se basa en la
personalidad del colaborador, sus experiencias laborales y las expectativas que posee
de su cargo o funcién dentro de una empresa. Entonces, se deduce que la satisfaccion
laboral es la actitud que tiene un colaborador frente a su trabajo, donde, se depende
de la personalidad, creencias y valores que éste posee y lo pone en préactica en sus

funciones diarias.

Esta depende de varios factores como: el salario, la supervision, la constancia del
empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento
de la capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo,
la resolucion rapida frente a las quejas, el trato justo para todos en la empresa, entre
otros (Vizcaino, 2020). Entonces, la satisfaccion laboral depende de varios factores
gue la propia empresa ofrece a sus colaboradores, como, por ejemplo: la oportunidad
de superacion y de optar por un cargo superior al que posee, el valor remunerado,

entre otros.

A partir de la satisfaccion laboral, se desprenden diferentes variables, como lo detalla
Pujol y Dabos (2018) donde constan: la efectividad, el ausentismo, la rotacion, el
compromiso y el desempefio y los factores internos propios del colaborador como la
empatia y sentido de pertenencia o identificaciébn con los aspectos propios de la
empresa. Por ello, surge una insatisfaccion laboral, la cual también es una reaccion
afectiva, pero en este caso de disgusto, desagrado o incomodidad frente al trabajo o

alguna faceta de éste. De este modo, la insatisfaccién de un colaborador generaria
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una disminucibn en su rendimiento y en consecuencia en el compromiso

organizacional, pues se siente que la empresa no cumple con sus expectativas.

A continuacién, se presenta en la Tabla 2 una breve evolucion del término satisfaccion
laboral con los aportes mas relevantes, donde, se denota que dicho termino ha tenido
varias connotaciones, pero la esencia es la misma, pues involucra aspectos de

motivacion y aspectos emocionales que permiten un adecuado desempenio laboral.

Tabla 2. Evolucion del término Satisfaccion Laboral

ANO AUTOR CARACTERISTICAS

1968 | (Porter & Es el resultado de la motivacién, que se brinda al personal
Lawler) para el desempefio laboral y cémo perciben la relacién entre

esfuerzo y estimulo. Donde los estimulos permiten satisfacer
las expectativas de cada persona.

1976 | (Locke) Se refiere como estado emocional positivo o placentero,
incluyéndose los sentimientos y respuestas afectivas, con una
percepcion subjetiva de las experiencias en el trabajo.

1985 | (Davis & Es la reunién de sentimientos positivos y negativos a través

Newstrom) de los cuales el personal percibe su trabajo.

2008 | (Alonso) Establece la habilidad de la empresa para satisfacer las
necesidades del personal, donde los trabajadores
insatisfechos faltan a su trabajo con mas frecuencia y suelen
renunciar mas, en contraste con aquellos trabajadores
satisfechos que poseen mejor salud y viven mas afos.

2015 | (Chiang & San Se direcciona hacia un concepto generalista que involucran

Martin) las actitudes de las personas hacia diferentes ambitos
laborales.

2017 | (Fernandez, Se refiere a la satisfaccion en el trabajo, que se perfilé sobre:
Bargsted, las oportunidades de aprendizaje, el salario, condiciones de
Ferguson, & trabajo y condiciones con la propia empresa.

Rojas)

2021 | (Bellido, Se enfocan en aspectos de complacencia, gusto, aprecio,
Morales, & agrado por las actividades o tareas laborales; donde
Gamarra) dependen de factores intrinsecos y extrinsecos propios de

una empresa.

Fuente: elaboracién propia a partir de la bibliografia consultada

Teorias de satisfaccion laboral

Las teorias de satisfaccion laboral, se relacionan con aspectos de motivacién, donde,

se dividan entre aquellas de contenidos y las de proceso (Naranjo, 2009). De esta
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forma, las primeras abordan los diferentes ambitos de motivacion, mientras que las
segundas consideran el proceso de pensamiento por el cual, surge la motivacion
(Araya & Pedreros, 2013). A continuacién, se presentan las teorias mas destacas en
el ambito laboral:

Teoria de satisfaccion laboral de Meilia 'y Peird

En referencia a Melia y Peir6 (1989) sefialan que esta teoria utiliza un cuestionario de
satisfaccion laboral denominado S20/23, el cual, se disefid exclusivamente para
obtener una valoracion exacta y con contenido relevante de esta variable, se enfoca
en las limitaciones de motivacion y limitaciones parciales que las personas estan
expuestas en su trabajo. En ese sentido la escala utilizada para este cuestionario es
de 7 puntos: Muy insatisfecho (1p.), Bastante insatisfecho (2p.), Algo insatisfecho (3p.),
Indiferente (4p.), Algo satisfecho (5p.), Bastante satisfecho (6p.) y Muy satisfecho (7p.).

Cabe destacar que, los items, que se evaluan en este cuestionario responden a los
criterios de: contenido relevante como: la importancia y pertinencia de los roles
organizacionales, la validez de criterio, la fiabilidad y una estructura factorial; los cuales
permitieron defender y sustentar este cuestionario. Asi, se presentan 6 factores:
supervision y participacion, ambiente fisico, prestaciones recibidas, satisfaccion

intrinseca, calidad en la produccién y cantidad en la produccion (Melia & Peiro, 1989).

Posteriormente, Melia, y otros (1990) plantean un cuestionario de satisfaccion laboral
S21/26 que posee 26 items con opciones de respuesta dicotomica, manteniéndose los
5 factores; para superar las dificultades que presentaban sus propuestas anteriores vy,
se garantiza la calidad en la medicion a través de las opciones de respuestas positivas

0 negativas. En el capitulo Il, se detalla la herramienta antes mencionada.



19

Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Esta teoria, se enfoca en la satisfaccion mediante la actualizacion propia
constantemente, que inicia desde la satisfaccion de necesidades fisiologicas, de
seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion (Chiavenato, 2007). Donde, es
esencial que una vez satisfechas las necesidades de las personas, dejan de
considerarse como motivadores, puesto que es pertinente que las empresas motiven
a los trabajadores a través de la satisfaccion propia de sus necesidades insatisfechas
(Rojas, 2008).

Para Maslow (1988) las necesidades fisioldgicas son necesidades basicas que
incluyen la satisfaccién de impulsos bioldgicos como: la comida, aire, agua y casa; las
necesidades de seguridad involucran la estabilidad y busqueda de proteccién frente a
amenazas. Las necesidades sociales, que se refieren a la necesidad de asociarse e
interactuar con otras personas; las necesidades de estima en cambio engloban el
respeto por si mismo y la tolerancia por otros y, se dirigen a la autoconfianza, valor,
prestigio y fuerza. Las necesidades de autorrealizacion son aquellas que plasman un

ideal o deseo que varia de acuerdo a cada individuo (ver Figura 4).

Figura 4. Teoria de Maslow

ideal o deseo, crecimiento
personal.

Necesidades de estima:
autoconfianza, valor, logro,
restigio y fuerza.
es sociales: necesida
de asociarse e interactuar con
otras personas, afecto y
enencia.
Necesidades de seguridad:
estabilidad, proteccion
estabilidad.

Necesidades fisiologicas:
comida, aire, agua y casa, Sexo,
suefio.

Necesidades de autorreallzauon:]

Fuente: adaptado de Maslow (1988)
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Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

La satisfaccion laboral de fine en esta teoria como las reacciones que posee el
personal en su entorno de trabajo y donde utiliza respuestas adecuadas para su
comportamiento (Fishbein & Ajazen, 1975). Posee dos factores, higiénicos o
ambientales que engloban las reglas y politicas de la empresa, la supervisién,
interaccion dentro de la misma y las condiciones fisicas de las instalaciones, asi como
los sueldos; y los factores motivacionales que incluyen los logros alcanzados,
reconocimientos, percepcion de las actividades laborales, responsabilidad y desarrollo

profesional u oportunidades de crecimiento (Herberg, Mausner, & Snyderman, 1959).

Como, se observa en la Figura 5, Herzberg establece que en la motivacion laboral
unos de los principios mas importantes son: La satisfaccion e insatisfaccion laboral que
son tematicas independientes, donde si los factores no generan ninguna satisfaccion
genera a la par insatisfaccion; pero si los motivadores originan satisfacciones no crean

insatisfaccion.

Figura 5. Teoria de la motivacion e higiene

Sarisfaccion
en el puesto MOTIVADORES

Oportumdades de -

-Logio

- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad

- Reconocimiento

- Avance en la camrera

Tareas no rutinanas

Newmal J}  ———T—
HIGIENICOS
- Administracion v politicas de la empresa
- Calidad de la supervision
- Relaciones interpersonales
. .. - Remuneraciones
Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo

Factores del trabajo Presentes

0
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Fuente: adaptado de Manso (2002)
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Teoria de las expectativas-Modelo de motivacion

Esta teoria presenta recompensas intrinsecas y extrinsecas donde la motivacion es el
resultado de la interaccion entre las expectativas y la percepcion final, que esta
presente en el sistema de recompensas. A su vez, esté relacionada con el esfuerzo,
las habilidades y competencias propios de los empleados y coOmo ejecutan sus
actividades y tareas (ver figura 6), (Pin & Susaeta, 2003).

Figura 6. Teoria de las expectativas
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Fuente: tomado de Porter y Lawler (1968)

Teoriade las necesidades de McClelland

Esta teoria permite abordar las necesidades desde un enfoque diferente, donde, se
atribuye el éxito a la prevalencia de la necesidad, especificamente a la necesidad de
logro, afiliacion y de poder (McClelland, 1961). Donde el logro, se enfoca en el alcance
de los objetivos y mostrar la competencia en actividades laborales; la afiliacion
responde a la necesidad de afecto, amor e interaccién en la empresa y el poder
alineado al interés de lograr un control de todas las actividades necesarias (Perilla,
1998).
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Teoria de las expectativas de Vroom

Esta teoria segun Stoner (1994), citado por Concha (2017), se enfoca en la explicacion
de diferencias entre los individuos y situaciones, se basa en cuatro supuestos sobre el
comportameinto del personal en las empresas: 1.- el comportameinto depende de la
utilizacion de diferentes fuerzas en los trabajadores y en el ambiente labora; 2.- los
individuos toman decisiones sobre su forma de comportarse acorde a la situacion; 3.-
los trabajadores seleccionan diferentes comportamientos de acuerdo a las
expectativas que tienen en las actividades laborales.

Herramientas de medicion de la satisfaccion laboral

Para medir la satisfaccion laboral, existen varias herramientas que permiten su
consecucion, por ello a continuacion en la Tabla 3, se muestran algunas de ellas para
aplicarlas al contexto de trabajo y donde, se relacione con el compromiso

organizacional:



Tabla 3. Factores determinantes de la Satisfaccién Laboral

ANO AUTOR CARACTERISTICAS

1935 | Hoppock Overall Job Satisfaction de Hoppock, la cual posee cuatro
(1935) items: sentimientos que genera la actividad laboral, tiempo
citado por para la satisfaccion propia, sensacion de poder cambiar el

empleo y comparacion con otras personas. Posee 7 puntos
como escala y 24 a 28 items por cada dimension.

1979 | Quinn y | Facet-free Job Satisfaction de Quinn y Stataines con una
Stataines escala para evaluar la calidad del empleo y tiene 5 items
(21979) sobre la reaccion afectiva de las personas, con 30 4
citado por | preguntas en cada uno. Y, se calcula a partir de la media
(Concha, de calificaciones registradas.

2017)

1979 | (Warr & | Proponen la escala de “Satisfaccion en el trabajo” que

Routledge) | establece una dicotomia entre factores y esta formada por
dos subes calas: factores intrinsecos como el
reconocimiento laboral, la promocién, responsabilidad y
todos los relacionados con la ejecucién de las tareas
laborales. Ademas, de factores extrinsecos que incluyen la
organizacion del trabajo, horarios, sueldos, aspectos fisicos
del trabajo. Posee 16 items y, se le asigna un valorde 1 a
7 desde muy insatisfecho hasta muy satisfecho.

1986 | Melia y | Instrumentos de Melia y Peir6 involucran 82 items con 7
Peird citado | alternativas desde muy insatisfecho hasta muy satisfecho.
por Se enfoca en aspectos de supervision y participacion en la
(Concha, organizacion, ambiente fisico, prestacién de materiales y
2017) recompensas complementarias, satisfaccién intrinseca del

trabajo, remuneracién y prestaciones basicas y de
relaciones interpersonales.

1988 Este mismo instrumento evoluciona a solo 12 items.

1989 Este instrumento, se presenta con 23 items.

1990 Posteriormente solo 26 items con un alfa superior y

orientada a unas respuestas de verdadero y falso.

2008 | (Chiang, Escala de satisfaccién laboral de Chiang, Salazar y Nufiez
Salazar, & | tiene 39 preguntas con puntuaciones de 1 a 5 desde nada
Nufiez) satisfecho a muy satisfecho e involucra los siguientes

aspectos: trabajo en general, ambiente fisico del trabajo,
forma en como realiza su trabajo, oportunidades de
desarrollo, relacién con su superior, remuneracion,
autonomia, reconocimiento, por seccion o areay
satisfaccion por la empresa.

2015 Este mismo instrumento evoluciona a solo 10 dimensiones.

2021 | (Bellido, Escala de satisfaccion SL-SPC que posee 7 factores:
Morales, & | condiciones fisicas o materiales con 5 items, beneficios
Gamarra) laborales o remunerativos con 4 items, politicas

administrativas con 5 items, relaciones sociales con 4
items, desarrollo personal con 6 items, desempefio de
tareas con 6 items y relacion con la autoridad con 6 items.
Posee una escala de Likert de 5 puntos: totalmente en
desacuerdo y totalmente de acuerdo.

Fuente: elaboracién propia a partir de la bibliografia consultada
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Por otro lado, existen diferentes estudios de estas dos variables y su relacion. Asi, para
(Cernas, Mercado y Cazares, 2018; Salazar, 2018) los autores Blau y Boal durante el
afio 1987 establecieron una clasificaciébn de cuatro categorias de trabajadores, se
conjugd sus niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional: 1.-
trabajadores apéaticos, quienes poseen un sentimiento de insatisfaccion con casi todos
los aspectos del trabajo y tienen un desconocimiento general de la empresa y sus
objetivos, genera niveles bajos de satisfaccion y de compromiso, 2.- lobos solitarios
quienes tienen altos niveles de satisfaccion pero un bajo nivel de compromiso; 3.-
ciudadanos corporativos, quienes son altamente valorados, se identifican con los
objetivos empresariales pero carecen de funciones de apoyo ; 4.- estrellas
institucionalizadas, quienes ejercen un gran esfuerzo a las actividades enfocadas en

el trabajo y en las de consolidacion del grupo social.

En ese sentido, esta clasificacion de los colaboradores permite conocer el nivel de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, para establecer acciones dirigidas
a cada uno de los segmentos o grupos. De esta forma, las acciones de mejora

responden a las exigencias y requerimientos propios de cada uno de ellos.

Existe una teoria de discrepancia interpersonal de Dawis et al. (1994), citado por
Ovejero (2006) que sefala que la satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de las diferencias entre las necesidades de los empleados y de los que obtiene por la
realizacion de las actividades laborales; que, a su vez, dependen de las habilidades,
capacidades o posee para desempefarse eficientemente y de las recompensas que
el trabajo le ofrece. Asi, en referencia a Boada (2019) menciona que los resultados de
diferentes estudios aportan que si existe correlacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, que también, incide en el desempefio del personal. Por
tanto, los empleados trabajan acorde a los aspectos que le brinde la empresa, como
le motiven y como sea el ambiente laboral dentro de la empresa; lo cual influye en la

satisfaccién o insatisfaccién de estos.
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Para que la satisfaccion, se realice coherentemente, es necesario un intercambio que
surge de la idea de reciprocidad, donde el mecanismo sea dar y recibir, como lo sefiala
Concha (2017). Es por ello, gue Supraitno et al. (2021) manifiestan que la interaccion
social posee un precio para lograr una mejor relacion dentro del trabajo, en otras
palabras, se asume que la interaccion de cada uno de los empleados consiste en un
sistema de sanciones y recompensas, y donde las respuestas de ellos se alinean de
acuerdo a las retribuciones que reciben. De esta forma, la satisfaccion laboral, se
relaciona con diferentes aspectos propios de cada empresa, donde la motivacién, que
se brinde al personal es esencial para que trabaje eficientemente y, se logre un nivel
de productividad 6ptimo.

En ese sentido, la satisfaccion laboral y el clima organizacional tienen un vinculo para
un adecuado desempefio en las empresas. Donde el compromiso que poseen los
empleados, se alinea a los factores intrinsecos y extrinsecos de la propia empresa,
influyen en la ejecucion de las actividades laborales (Salazar & Ospina, 2019). Asi, la
importancia de la satisfaccion del personal radica en la obtencion de informacion
actualizada para evaluar como perciben sus actividades de trabajo y de esta forma que
la toma de decisiones sea apropiada (Ruvalcaba et al., 2016). Por tanto, se infiere que
las empresas evaluarian constantemente para monitorear la satisfaccion laboral del
personal, por tal razén en este trabajo, se orienta a evaluar la satisfaccion del personal

de la empresa Baldoré.

Por otro lado, es pertinente acotar que la satisfaccion laboral, se considera como una
como actitud, en la que influyen los factores personales de los empleados y también
por factores externos como el entorno o el ambiente en el cual, se desenvuelve. Por
consiguiente, la satisfacciéon laboral depende de la personalidad propia del empleado
y de las caracteristicas que percibe como el sueldo, aspectos sociodemograficos y de

la situacién actual en la, que se encuentre.

Cabe destacar que, los autores Bellido et al. (2021); Cernas (2021) manifiestan que es

relevante continuar con el estudio de la satisfaccion laboral tanto en empresas
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privadas como publicas, puesto que en estos tiempos de pandemia por COVID-19, se
evaluarian y monitorearian cémo ha afectado estas condiciones externas en la vida
laboral de los trabajadores; para definir acciones que les permita ejecutar

adecuadamente sus tareas y cumplir con sus expectativas.

Después de las consideraciones anteriores, se seleccionaron las siguientes
herramientas para el desarrollo del presente trabajo: Meyer y Allen para medir la
variable de compromiso organizacional que registran indices de fiabilidad de 0.87 a
0.93, donde la validez responde al instrumento original y donde refleja una consistencia
fuerte (Meyer & Allen, 1991-1997). Conjuntamente, con el instrumento de Meliay Peiro
para medir la variable de satisfaccion laboral puesto que poseen indices de fiabilidad
de 0.90 en al caso del formato dicotomico S21/26 y 0.92 en el cuestionario S20/23 con
escala de Likert; donde la validez del contenido estéa relacionada a la version original

gue es consistentemente negativa y significativa (Melia & Peir6, 1989).

Por tanto, se aplican estos instrumentos para los factores de compromiso
organizacional y de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Baldoré
Cia. Ltda. y posteriormente, permitan disefiar una propuesta de mejora que fortalezca
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de dicha

empresa.

1.4. Elementos de una propuesta de mejora

Actualmente las empresas, se enmarcan en la mejora continua de sus procesos con
la finalidad de cumplir sus objetivos acompafiados de propuestas que les permitan
caminar hacia un mismo fin, se optimizé recursos y que satisface necesidades tanto
de clientes internos como externos, he ahi la clave del éxito empresarial. El proceso
de mejora continua equivale a varias acciones por medio de estrategias adecuadas

que coadyuven a la calidad y excelencia del negocio.
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Las propuestas de mejora ofrecen soluciones a diversos problemas, una empresa que
soluciona sus inconvenientes obtiene un mejor rendimiento en sus finanzas y mejora

su produccion con un resultado mucho mas competitiva.

Por su parte Meléndez (2021), argumenta que las propuestas que poseen estrategias
funcionales generalmente nacen a partir de la determinacién de un problema cuyo

objetivo principal es brindar una solucién ya sea parcial o total.

Una propuesta de mejora es un proceso de utilizado para alcanzar calidad total y
excelencia de las organizaciones de manera progresiva con la finalidad de obtener
resultados eficaces y eficientes (Proafio Villavicencio, 2017). Por ello, es importante
conocer los elementos que conllevan las propuestas de mejora, que permitan sanear
aquellos factores, que se encuentran repercutiéndose en la marcha normal de las

operaciones diarias, de acuerdo a ello, se menciona a los siguientes elementos:

e Justificacion: Orientada a sustentar el porqué de la importancia de la propuesta
y los beneficios de ejecucion.

e Objetivos: Metas alcanzar con las acciones o0 estrategias a ejecutarse, requieren
ser alcanzables y orientados a la realidad

e Responsable: Persona encargada de la aplicacion y seguimiento de estrategias.

e Presupuesto: Inversion monetaria para la aplicacion de estrategias de mejora

e Estrategias: Oportunidades, modelos o tacticas aplicables.

e Seguimiento de Acciones

Las propuestas de mejora irian acompafiadas del soporte de la alta direccion de las
empresas para, que se cristalicen con la finalidad de solventar problemas que afectan
directamente al talento humano. Existen diversas estrategias para la mejora de las
variables de estudio las cuales ayudaran a reforzar y a superar aquellos puntos criticos

gue requieren ser atendidos prioritariamente.
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Existen diferentes actividades para la mejora del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, como actividades de: reclutamiento del personal nuevo
(bienvenida, seguimiento), de control (capacitaciones frecuentes, promocion de la
comunicacion interna), de motivacion (retribuciones, incentivos, beneficios,
reconocimientos) y evaluacion (respecto a la satisfaccion laboral, actitudes del
personal y desempeiio), (Bustos, 2015). Las cuales responden al entorno propio de
cada empresa, pero, que se adaptarian que depende de las necesidades de la misma.

Es necesario definir las acciones de mejora acorde a varios componentes, entre ellos
primero el afectivo, que se relaciona con la identificacion psicolégica de la persona y
la empresa, se abordd temas de identificacion, pertenencia, orgullo, apego, sentido de
familia y de sentir los problemas de la empresa como propios. Segundo, compromiso
de continuidad, que se refiere al apego desde el enfoque material con la empresa e
incluyen temas como la inversion personal en la empresa y oportunidades de trabajo.
Tercero, el compromiso normativo, que se asocia al aspecto emocional con un fuerte
sentimiento de obligacion a la empresa y desglosan tematicas como la lealtad y

obligacion moral (Tello, 2018).

No obstante, es pertinente afiadir varios componentes que son esenciales para la
mejora de la satisfaccién laboral respecto al compromiso organizacional, como lo
menciona Salvador (2019) son: el liderazgo (influencia, interaccién, orientacién a
resultados), compromiso (adaptacion al cambio, reciprocidad, sentido de pertenencia)
y entorno de trabajo (condiciones fisicas y humanas), tal como, se observa en la Tabla
4. Para ello, las actividades, que se planteen en una empresa, se considerarian todos
estos componentes a fin de a partir de la creatividad e innovacion fomentar un clima

laboral 6ptimo y en consecuencia, se genere una satisfacciéon en los colaboradores.
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Tabla 4. Ejemplos de propuesta

COMPONENTE PROPUESTA

Compromiso y Campafia de comunicacion dirigida a la difusién de los
Liderazgo elementos orientadores, metas y logros de la empresa.
Capacitacion Realizar capacitaciones en areas especificas de la

empresa a nivel técnico de los productos, de satisfaccion
al cliente y del entorno entre colaboradores.
Comunicacion entre Actividades para fomentar el trabajo equipo
unidades de gestion

Fuente: adaptado de Salvador (2019)

Por otro lado, las propuestas de mejora responden a una serie de factores como: la
autorrealizacion, las condiciones laborales e involucramiento laboral, comunicacion y
supervision. Cada uno de ellos, alineado a establecer y fomentar un ambiente de
trabajo Optimo para que los colaboradores, se sientan a gusto y posean un desempefo
eficiente en la empresa (Beltran & Palomino, 2014). Donde un pilar fundamental es la
comunicacion asertiva entre los colaboradores, a través de una retroalimentacion,
simplificacion del lenguaje, escucha activa, limitacion de emociones y vigilar las
sefiales no verbales. Para ello, se opta por talleres referentes a la tematica y

evaluaciones frecuentes para monitorear el desempefio laboral (Fuentes, 2012).

Existen varias estrategias, que se implementan en las empresas como: evaluacion de
las competencias del personal, talleres de coaching individuales y en grupo,
capacitaciones en temas especificos de materia técnica y en manejo y solucion de
conflictos laborales, promocién del liderazgo mas incluyente con esquemas de
participacion, estrategias de comunicacion interna, establecimiento de los canales de
comunicacion internos y promocion de iniciativas de integracion comunicacional.
También, se optaria por: establecer espacios de dialogo y discusion, medicion de los
servicios prestados y de la calidad de los productos, mejoramiento de las instalaciones
fisicas y medicion del clima organizacional (Zambrano, 2019). En ese sentido, las
propuestas de mejora del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, que se
aborden en esta investigacion estarian asociadas a los componentes del compromiso
organizacional (afectivo, normativo y de continuidad) y de satisfaccion laboral
(supervision, ambiente fisico, prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca y

satisfaccion respecto a la participacién).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo deinvestigacién, enfoque y alcance

Con el objetivo de elaborar una propuesta de mejora para fortalecer el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de Baldoré, se trabaj6 con
una investigacion aplicada, que tiene como propdsito hacer uso preciso del
conocimiento ya existente hasta el momento sobre las variables de estudio. La
investigacion aplicada parte de los conocimientos adquiridos, misma que después de
ser analizada de forma meticulosa genera resultados organizados los cuales dan a

conocer la realidad (Lozada, 2014).

La investigacion aplicada tiene como objetivo generar conocimiento y, se aplic
directamente a los problemas de la sociedad y del sector productivo. Se basa en los
descubrimientos técnicos de la investigacion basica, que se ocupan del proceso de
relacion entre la teoria y los productos (Alvarez, 2021). Donde, en resumen, el
propdsito de la investigacion aplicada es resolver problemas y enfoques especificos,
con un enfoque en investigar e integrar el conocimiento y aplicarlo a la vida real
(Nicomedes, 2018). Se basa en necesidades sociales no resueltas. Por ejemplo,
mejorar la calidad del aire en areas urbanas densamente pobladas, mejorar la vida util
de los productos existentes, resolver problemas de produccion y descubrir vacunas
(Jiménez, 2021).

Por otro lado, en este tipo de investigacion, el enfoque esta en la resolucidén practica
de problemas. En particular, se centra en como, se ponen en practica las teorias
generales. Su motivacion es resolver problemas que ocurren en algin momento. La
investigacion aplicada esta intimamente relacionada con la investigacién basica
porque depende de sus descubrimientos y, se ve potenciada por ellos. También,
depende de la investigacion béasica, esto es porque, se basa en sus resultados

(Manterola, Quiroz, Salazar, & Garcia, 2019).
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Se le conoce también como, es la investigacion pura, basada en un marco teorico, que
tiene la finalidad de formular nuevas teorias por medio de la recoleccion de datos. Asi
mismo, la investigacion aplicada requiere obligatoriamente de un marco tedrico, sobre
el cual, se basa para generar una solucion al problema especifico, que se quiera
resolver. Se centra en el analisis y solucién de problemas de varias indoles de la vida
real, con especial énfasis en lo social. A su vez, se nutre de los avances cientificos y,
se caracteriza por su interés en la aplicacion de los conocimientos (Linares,

Hernandez, & Dominguez, 2018).

Para la ejecucion de este proyecto, se utilizo un enfoque cuantitativo, es de indole
secuencial y probatorio, cuya interpretacion radica principalmente en como los
resultados encajan en los conocimientos ya existentes sobre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral (Creswell, 2013). De la misma forma, dicho
enfoque ejecuta la recoleccion de datos y, se apoya en herramientas estandarizadas

y validadas por otros investigadores.

La investigacion aplicada, se cataloga como una investigacion que pretende establecer
la relacion dentro de la poblacién entre una variable independiente y otra variable
dependiente, que posee una serie de caracteristicas (Marquez, Cuétara, Cartay, &

Cartay, 2020), como:

e Los datos generalmente, se recopilan con métodos analiticos organizados y
herramientas de investigacion.

e Los resultados, se relacionan con muestras mas grandes y representativas de
la poblacion. Los estudios de investigacion, se repitan debido a la alta
confiabilidad.

e Elinvestigador tiene una pregunta de investigacién bien definida que busca una
respuesta objetiva.

e Todos los aspectos del estudio, se planificaron cuidadosamente antes de la

recopilacion de datos.
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e Los datos, se presentan en forma de numeros y estadisticas, a menudo
presentados en forma de Tablas, gréaficos, ilustraciones, etc.
e Los proyectos, se utilizan para generalizar conceptos de manera mas general,

estimar resultados futuros o examinar las relaciones de causa y efecto.

Su alcance es correlacional, por tanto, determina la relacién de una variable sobre
otra y se intenta predecir el valor que tiene un grupo de personas en torno a una
variable a partir del valor que tienen cada una relacionadas entre si (Hernandez
Sampieri, Ferndndez Collao, & Baptista Lucio, 2014). La investigacion de correlacion
es un tipo de método de investigacion no empirico en el que el investigador mide dos
variables. Comprende y evalUa la relacion estadistica entre ellos sin verse afectado
por ningun valor atipico, establece una relacion entre dos variables, busca variables
gue parecen interactuar entre si, de modo que cuando una cambia, el investigador
también sabe como cambia la otra (Medina & Gonzéalez, 2021). En este caso, la
influencia del compromiso organizacional en la satisfaccion laboral, se apoyo6 en la
medicion individual para posteriormente ser cuantificadas, analizadas y establecer

vinculaciones.

Por consiguiente, una investigacion correlacional, se refiere a un tipo de estudio no
experimental en el que un investigador mide dos variables y establece una relacion
estadistica (correlacion) entre ellas sin necesidad de incluir variables externas para
llegar a conclusiones relevantes. Existen dos razones principales por las que los
investigadores estan interesados en estas relaciones estadisticas entre variables y
estan motivados para realizar estudios de correlacién. Primero, no se cree que las
relaciones entre estas variables sean aleatorias (Ramos C. , 2020). Asi pues, los
investigadores realizan encuestas que resultan Gtiles para un grupo de personas
preseleccionadas. La segunda razén por la, que se realiza este tipo de investigacion
en lugar del experimento, parte de la relacion causal entre las variables (Cobefia &
Rodriguez, 2019). Por lo tanto, es imposible, poco realista y poco ético, por lo que los

investigadores no manipulan las variables de forma independiente.
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Se destaca que existen dos tipos de correlacién positiva y negativa, aquella positiva,
se basa cuando un aumento en una variable aumenta la otra y una disminucion en una
reduce la otra. Asi como, la correlacion negativa: la correlacion negativa es literalmente
lo contrario de la correlacion positiva (Ramos, 2020). Esto significa que, si una variable
aumenta, la segunda variable disminuye y viceversa, donde el proceso de este tipo de

correlacion en referencia a Arias, et al. (2020), se enmarca en las siguientes etapas:

Definir claramente el problema que esté a punto de estudiar.

e Seleccionar la muestra de investigacion en funcién de las necesidades de su
proyecto de investigacion.

e Decidir las herramientas de evaluacion, que se utiliza, ya sean encuestas en
linea, observaciones de campo o estudios de escritorio.

e Establecer qué pasos son necesarios para ejecutar correctamente el proceso.

e Recoger los datos, que se requiere.

e Analizar e interpretar la informacion para tomar decisiones informadas

Su disefilo es no experimental con corte transaccional , su principal propésito es
analizar las variables y como se interrelacionan en un momento dado (Hernandez et
al.. 2014). En la presente investigacion, se analizé el compromiso organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Baldoré Cia.
Ltda.

Por otro lado, se utilizé una investigacion bibliografica que consiste en la busqueda de
la informacion relacionada a las variables de estudio en documentos, libros, revistas
cientificas, datos estadisticos, entre otros (Baena, 2014). Primero, es el punto de
partida para la mayoria de las encuestas, permite preformar el marco teérico, se basa
en revisiones de la literatura bibliografica. Permite crear un proceso sistematico, que
ayuda a conocer mas profundamente los detalles de lo estudiado. También es util
encontrar posibles lagunas en investigaciones anteriores (Hernandez, 2018). Al

recuperar datos directamente del origen del documento, la informacién, se detalla,
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permite descubrir nuevas lineas para futuras exploraciones, que se ha investigado, se

decidan sobre nuevas opciones (Reyes & Carmona, 2020).

Un estudio bibliografico o documental consiste en revisar material bibliogréfico
existente relacionado con el tema, que se investiga. Este es uno de los pasos mas
importantes en cualquier investigacion e implica la eleccion de la fuente (Valenzuela,

Pérez, Bustos, & Salcedo, 2020), que, a su vez, posee las siguientes caracteristicas:

e Se realiza una revision documental para determinar el estado del sujeto u
objeto investigado.

e Representa un proceso que consiste en recopilar, seleccionar, analizar y
mostrar resultados.

e Incluye procesos cognitivos complejos como analisis, sintesis y deduccion.

e Se hace de manera ordenada y con fines precisos.

e Su finalidad es construir conocimiento.

e Apoya investigaciones en curso mientras evita realizar investigaciones que

ya han sido investigadas.

En ese sentido, la investigacion documental se caracteriza por el uso de la literatura;
recopilar, seleccionar, analizar y presentar resultados consistentes; porque utiliza los
procesos logicos y mentales de toda investigacion; analisis, sintesis, deduccion,
induccion, etc., realiza un proceso de abstraccion cientifica, se generalizo a partir de
lo fundamental; porque asume una sintesis completa de datos para, que se encuentren
hechos, sugerir problemas, orientar a otras fuentes de investigacién, guiar como
construir herramientas de investigacion y desarrollar hipotesis (Baena, 2014). Al mismo
tiempo, se considera como el elemento basico de un proceso de investigacion

cientifica mucho mas amplio y completo.

Es una investigacion realizada de manera ordenada y con objetivos especificos, con

el objetivo de ser la base para la construccion de conocimiento y basada en el uso de
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diferentes técnicas como: la digitalizacion e inmovilizacion de datos indigenas, y el
analisis de documentos y contenidos (Marquez, Cuétara, Cartay, & Cartay, 2020). Asi,
se recopil6 la informacién sobre el tema de estudio con una busqueda de conceptos y
aportes de los autores mas relevantes, los cuales sustentan el disefio metodolégico.

La poblacion se encuentra comprendida por la totalidad de individuos que participan
dentro de una investigacion, los cuales no siempre son seres humanos y que varian
de acuerdo al estudio, que se encuentre en proceso de realizacién, tal como lo sefiala
Meléndez (2021).

En la presente investigacion, se trabaja con una poblacion total de 56 participantes,
gue representa la totalidad de colaboradores de la empresa Baldoré Cia Ltda., tanto
del area administrativa como operativa, que oscilan en edades entre 22 a 50 afos de
edad, de género masculino y femenino, donde predomina el mayor porcentaje de

participantes de género masculino (ver Tabla 5).

Tabla 5. Poblaciéon de estudio

Individuos Numero Porcentaje

Produccién 34 60.7%
Administracion 12 21.4%
Garitas 4 7.1%

Transporte 6 10.7%
Total 56 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Se destaca que dicha poblacion fue manejable y coadyuvé en la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos de forma accesible, para obtener resultados
certeros y que generen un analisis mas profundo. También, al realizarse a todos los

colaboradores de la empresa, no fue necesario un calculo de muestra.
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2.2. Herramientas

Desde el contexto de la investigacion existen diferentes herramientas y técnicas para
la recoleccion de datos lo cual afianza resultados del estudio a realizar, que sirven para
el andlisis pertinente de las variables en estudio. Si el investigador desea recolectar
datos sobre sus variables, sea cual, fuere su indole requiere del uso de distintas
técnicas y herramientas para garantizar, que se tenga la informacién necesaria que
sirva en lo posterior, para analizar los datos estadisticamente y tener resultados validos
que beneficien el desarrollo de la investigacion (Meléndez, 2021).

La técnica seleccionada para la medicion tanto de Compromiso Organizacional como
de Satisfaccion Laboral es la encuesta, a través de los tests o cuestionarios validados
y confiables como instrumentos para la recoleccion de la informacion. La encuesta es
una técnica de recoleccion de informacion ampliamente utilizada como procedimiento
de investigacion permitiéndose elaborar datos de manera rapida y eficaz (J. Casas
Anguita, 2003). Por su parte Rodriguez (2010) indica que la encuesta es una técnica
utilizada para para entregar descripciones de objetos de estudio con la finalidad de
detectar patrones de y relaciones entre caracteristicas y establecer relaciones de
eventos especificos. De esta forma la encuesta resulta ser una de las técnicas mas
eficiente y practica para recabar datos primordiales para el proceso de analisis de una

investigacion.

Una encuesta es un tipo de herramienta de recopilacion de informacidén que consiste
en un conjunto de preguntas estandarizadas establecidas dirigidas a una muestra de
personas socialmente representativas, con opiniones sobre el tema o los temas que
les afectan (Diaz, Benitez, Castillo, & Cabrera, 2021). Estas preguntas son siempre
predisefiadas por el equipo de investigacion de acuerdo con la hipétesis de que
pretenden ser objeto de contrastacién empirica de la opinidén publica. Por lo tanto, son

de dos tipos diferentes:
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e Abierta: Si los encuestados responden la pregunta con sus propias palabras,
tienen mas libertad para responder y profundizar mas de lo que responden la
razon por la, que se les dijo. Y una respuesta diferente.

e Cerrada: a los encuestados, se les proporciona una variedad de respuestas
posibles y, se cierran si, se les pide que elijan la que mejor exprese su opinion.
Estas respuestas tienen la ventaja de ser simples y faciles de sumar y cuantificar
para obtener datos estadisticos. La encuesta Generalmente tiene las siguientes
caracteristicas acorde al criterio de Roncero & Gonzalez (2019):

e COmMoO no observar la realidad directamente, mediada por la opinién del
encuestado

e Esta es una herramienta de investigacion simple y economica con una gran
capacidad de aplicacion estandarizada.

e Esta es la forma mas facil y efectiva de acceder a la subjetividad del publico en
general a gran escala.

e Son ideales cuando, se trata de una audiencia muy grande.

e Los resultados son faciles de entender, expresados en porcentajes y serian
interpretados por el investigador.

e Se necesita mas investigacion y mas control para evitar el sesgo de muestreo.

e En otras palabras, la respuesta ya esta determinada por la pregunta misma.

Los cuestionarios garantizan una forma correcta de administrar datos de las variables
de estudio en cuestion. Los cuestionarios comprenden de preguntas bien elaboradas
con la cuya finalidad es obtener respuestas orientadas a la obtencion de datos de la
investigacion. “Tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el
cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o

mas variables a medir” como lo sefiala Hernandez, et al, (2014, p. 217).

El cuestionario es una herramienta de recopilacion de informaciéon, es un tipo de
encuesta que consiste en una serie de preguntas organizadas en orden (Sarabia &

Alconero, 2019). El cuestionario, se facilita al publico en general que quiera conocer
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Sus opiniones o evaluar sus conocimientos, y una vez respondido, se analiza para
sacar conclusiones individuales o, segun el tipo, para grupos o predicciones
estadisticas (Pinillos, Fernandez, & Fernandez, 2018).

En general, cada cuestionario consta de una serie de preguntas a responder y siempre,
se redacta con la mayor claridad posible para evitar confusiones y malentendidos. La
redaccién y estructura de las preguntas, e incluso el orden en, que se reflejan en el
papel, dependen en gran medida de la naturaleza de los resultados obtenidos
(Baptista, Almazéan, & Loeza, 2020). La encuesta es una herramienta popular y popular
porque es economica, oral o escrita, estandarizada o altamente personalizada, lo que
la convierte en un tipo de encuesta altamente adaptable, asi mismo, se usan
ampliamente en investigaciones de mercado, evaluaciones escolares, sondeos y mas
(Fernandez., Tejada, & Moreno, 2022).

En referencia a Hernandez, et. al, (2014) “el contenido de las preguntas de un
cuestionario es tan variado como los aspectos que mide. Basicamente, se consideran
dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p. 217). Las preguntas abiertas apoyan
a la recopilacion de datos de indole cualitativo, asi pues, que los encuestados estan
en la capacidad de expresarse liboremente al dar su respuesta; en cuanto a las
preguntas cerradas, se manifestar que son de indole delimitado en el cual solo, se
elegiria una opcion de respuesta. En referencia a la bibliografia consultada y el andlisis
de pertinente de las herramientas de aplicacion para la medicion de las variables en
estudio compromiso organizacional y satisfaccion laboral con la finalidad de obtener

datos que sustenten el objeto de estudio.

Para el analisis del Compromiso Organizacional, se utilizé el cuestionario de Meyer y
Allen (1991) que tiene un analisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach de 0,886 y
cuenta con 18 items orientadas a la medicion de los 3 tipos de compromiso afectivo,
normativo y de continuidad, cada dimension, se encuentra conformada por 6 items.
Dentro del compromiso afectivo, se encuentran los items del 1 al 6, para el normativo

el 7 al 12 y para el de continuidad de 13 al 18 respectivamente. La calificacién
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corresponde la escala de Likert considerada de la siguiente manera 1(en desacuerdo),
2 (En desacuerdo), 3 (Ni en desacuerdo, ni en acuerdo), 4 (De acuerdo) y 5
(completamente de acuerdo).

Para la medicién de la Satisfaccion Laboral, se seleccioné el cuestionario S/21 26, de
Melia y Peiro (1998), que posee un Alfa Cronbach de 0.90 y cuenta con 26 items, el
cual refleja niveles satisfactorios las respuestas son sencillas de indole dicotomico,
solo determina las respuestas en verdadero o falso lo cual hace que su aplicacion en
cuestion tiempo sea mucho mas rapida; se encuentra estructurada por 6 factores:
supervision y participacion, ambiente fisico, prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca , calidad en la produccion y cantidad en la produccion, donde criterios
psicomeétricos avalan y sustentan esta nueva propuesta sobre la base de su
homogeneidad, estructura y validez; de esta forma, a continuacion, se presenta dicho

cuestionario:

Figura 7. Cuestionario de satisfaccion laboral S21/26

Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26.

¢ 1. Me gusta mi trabajo

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

*4. Mi salario me satisface

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

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

7. Lailuminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien reguladas

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

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

¢ 10. Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa

¢ 11. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

¢12. La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre aspectos laborales me satisface
¢ 13. La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria

¢ 14. Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el convenio, y las leyes laborales

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

¢ 16. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccion.
¢ 17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea

¢ 18. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi a-almo

*19. Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad

©20. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

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

®22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

23, Estoy satisfecho de los incentis y premios que me dan

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

¢ 25. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

©26. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea

Fuente: tomado de Melid y otros (1990, p. 4)
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Por otro lado, en la Tabla 6, se evidencia un procesamiento de 4 colaboradores para
dicha prueba, equivalente al 7% de la poblacién objeto de estudio; que al ejecutar la
prueba piloto de los cuestionarios adaptados a la empresa Baldoré Cia Ltda. se obtuvo
un Alfa de Cronbach de 0.906 en el cuestionario de Compromiso Organizacional y un
0.927 en el cuestionario de Satisfaccién Laboral. De esta forma, se concluye que los

instrumentos de recoleccién de datos son validos y aptos para su aplicacion.

Tabla 6. Andlisis de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 4 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 4 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Compromiso Organizacional Satisfaccion Laboral
Alfa de N de Alfa de N de elementos
Cronbach elementos Cronbac
h
,906 26 ,927 18

Fuente: elaboracion propia

También, se contd con el apoyo de la validacion de instrumentos por el docente Aitor
Aizabal docente de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador sede Ambato
(PUCESA), asi como del Gerente General de la empresa, con el objetivo de verificar
validez y confiabilidad de la herramienta a utilizarse, lo cual permitié el sustento teorico

y metodoldgico.

2.3. Procedimiento metodoldgico

Para la realizacion del presente proyecto, inicialmente, se realizé una sigilosa revision
bibliografica de los instrumentos para analizar el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, lo cual verificé su confiabilidad y validez, asi como su réplica en
estudios anteriores. Se cont6 directamente con la autorizacion de los socios directivos
de la empresa previa la explicacion e importancia del estudio del tema propuesto. Se

coordind con las jefaturas de las distintas areas de la compaiiia a fin de explicar la
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dinamica y aplicacion de los instrumentos de medicion que concreta las fechas de

aplicacion de las herramientas seleccionadas.

Se aplicd una prueba piloto y, se tom6 un miembro de cada grupo de la poblacién
existente en la empresa, con la finalidad de verificar posibles inconsistencias en las
preguntas de cada instrumento de recoleccion, cuyo resultado fue favorable y no fue

necesario aplicar ninguna modificacién adicional.

El espacio en donde, se aplicd dichos instrumentos fue un lugar propicio para la
aplicacion de los cuestionarios, se tomo en cuenta la tranquilidad y un horario de
descanso, mismo que no afecte a sus funciones diarias. Se ofrecio una breve
explicacion de la correcta aplicacion de los cuestionarios, los objetivos del estudio, asi
como, el anonimato y confidencialidad de la investigacion. Posteriormente, se
distribuyd dichos cuestionarios y la aplicacion, se realizé la segunda semana de
septiembre; donde, la técnica aplicada fue de lapiz y papel debido al nivel de formacién

instruccional de los participantes.

Es pertinente mencionar, que los cuestionarios aplicados fueron seleccionados a la
realidad de la empresa por la facilidad de comprension y, se tom6 en consideracion
los datos demograficos de los colaboradores: edad, area de trabajo, tiempo de servicio,

sexo; como aquellos importantes para la interpretacion de resultados obtenidos.

Después, se realizo la tabulacion de datos, que fueron migrados en una plantilla Excel
para facilitar su ingreso al sistema SPSS, el cual permite obtener resultados de
frecuencia, descriptivos y correlacionales ideales para la generaciéon de

interpretaciones y conclusiones finales.

A continuacion, se presenta un desglose del procedimiento metodologico utilizado en

la presente investigacion y el cual, se llevé a cabo para llegar a las conclusiones.
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Figura 4. Proceso metodolégico

Revision bibliografica

Definicién de los instrumentos de recoleccion de
datos

Aplicacién de los instrumentos de medicion

Aplicacion de una prueba piloto

Tabulacion de datos

Migracion de datos a SPSS

Analisis de frecuencias. descriptivos y
correlacionales

Generaciones de interpretaciones

Conclusiones finales

Fuente: elaboracion propia

2.4. Caracterizacion de la empresa o institucion

La empresa Baldoré Cia. Ltda. es una empresa que produce bebidas alcohdlicas
fermentadas, pero no destiladas: sake, sidra, perada, aguamiel y otros vinos de frutas
y mezclas de bebidas que contienen alcohol; que esta ubicada en el sector Pitula, en

el cantén Patate, provincia de Tungurahua.
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Tuvo sus inicios en la provincia de Tungurahua, con tan solo un departamento para
comercializar y distribuir a minoristas y mayoristas los vinos de sabores. Se destaca
por ser una empresa lider en el mercado nacional e incursionar en el mercado
internacional; sin embargo, en el aflo 2011 su imagen, se vio afectada, puesto que
fallecieron 48 personas por intoxicacion de alcohol metanol en algunas marcas de
vinos de la localidad. Lo cual, ocasioné pérdidas econdmicas y en el despido directo
de los colaboradores de la fabrica.

Con el pasar de los afos, la perseverancia y persistencia de sus directivos la empresa
logra volver a marcar terreno y, se posesiona de forma crucial en el mercado con
propuestas de nuevos productos con la finalidad de satisfacer las necesidades de sus

clientes finales y recurar terreno en el mercado.

La empresa cuenta con una moderna planta de produccion de acuerdo a los
estandares de calidad con la finalidad de mantenerse a la vanguardia, con procesos
actualizados y la utilizacion de tecnologia de punta todo en cuanto al mejoramiento
continuo que exige el segmento de mercado en él, se encuentra situado, asi mismo
aumento sus operaciones, por lo tanto, incrementd el nimero de colaboradores para

el desarrollo de actividades.

Actualmente, la misidn, se enmarca en producir y comercializar bebidas de calidad,
con eficiencia y con el uso la tecnologia actualizada para lograr la satisfaccion del
cliente; mientras que su vision, se enfoca en ser lideres en mercados nacionales e
internacionales. Dentro de su catalogo actual de productos constan vino compuesto

de dulce de durazno o uva, frutilla, aguardiente extra suave, whisky, tequila entre otros.

Dentro de sus principios y valores, se encuentran concentrados a su caracter filial, el
respeto, confianza, solidaridad y honestidad son los valores, que se encuentran
marcados en cada uno de los integrantes de la compafia e influyen en su

comportamiento. En cuanto los valores, se encuentran posesionados la calidad e
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innovacion que perfecciona los procesos y trabaja en virtud de la mejora continua,

orientada a la competitividad en cada una de las operaciones.

Cabe indicar que, Baldoré Cia. Ltda. es una empresa productora y comercializadora
de licores ubicada en Patate, Tungurahua. Segun el censo anterior del 2010, tiene una
poblacion de 13497 y una temperatura ambiente de 20°C. La empresa, que inicioé sus
actividades en 2001, es una organizacion especializada en la produccion y
comercializacién de vinos con sabor a melocotén, fresa, manzana, cerezay uva. A su
vez, los vinos, se procesan con la utilizacién de ultima tecnologia y altos estandares
de calidad. El personal que labora en la planta de proceso, personal de operacion y

gerencia es de sexo masculino y femenino, con un total de 30 trabajadores.

Los productos, se venden a través de 4.444 distribuidores a nivel local, regional y
nacional. La planta de produccion lleva a cabo los procesos de recepcion de materias
primas, empaque, embalaje, almacenamiento y para recibir la materia prima, se
levantan a hombros 4.444 quintales de azucar, y los 4.444, se distribuyen de manera
ordenada y comoda segun la ubicacién en la bodega (dos hombres). Se encuentra a
6 metros del lugar de llegada de la mercaderia al punto de acopio de materia prima,
también, se cuenta con agua tratada y alcohol. Este es el mismo que entrega un
camion cisterna a través de una manguera para almacenamiento, y la sidra de durazno
mide pulgadas. Se entrego la caja del afio para ser procesada para su almacenamiento

en el tanque de fermentacion.

En el envasado, trabaja 1 hombre y 1 mujer en la maquinaria, donde el envasado y
sellado del bolo es automético, se lo hace en la envasadora encargada de este proceso
y queda listo y seguro para evitar derrames, que se aclare que el volumen del liquido
es estandarizado y siempre llevara 1 litro. Empacado laboran 4 hombres posterior al
proceso de envasado el bolo pasa por las bandas transportadoras , y una vez, que se
ha revisado el bolo de vino en forma manual, se colocan dentro de cada caja unitaria,
gue identifica el sabor la fecha de elaboracién y de expiracion segun las normas

técnicas establecidas después, se procede a sellar con silicona y otra persona, cuando
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esta completamente sellada recibe en la banda de recoleccion de cajas y las coloca
en cajas mas grandes de 12 unidades (11,63 Kg) y procede con la cinta de embalaje
para concluir el proceso de empacado. El en proceso de almacenaje trabajan 2
hombres los estibadores, se ocupan de la manipulacion de las cajas de 12 unidades,
gue se ordenan en columna de 6 cajas por la fragilidad y el peso, para lo cual, se
apoyan con el uso de palets, para el desplazamiento de éstas.

En el area de despacho laboran 2 hombres, una vez, que se realiza la negociacién en
el departamento de comercializacion, se obtiene la orden de despacho, aqui los
estibadores, se encargan de sacar del almacén hacia los camiones de carga en forma
manual que carga las cajas de 12 unidades, con ayuda del palet, que llegaria a cargar
hasta 60 cajas.

Es importante recalcar que pese a que no hay manipulacion de cargas, también, se
encuentra inmerso el proceso de elaboracion de producto el jefe de produccion es el
encargado de organizar, controlar y dirigir las actividades de los planes operativos de
trabajo, para definir la cantidad y el sabor del vino, que se necesita producir; que es
necesario supervisar y controlar el trabajo de todo el personal y enviar los informes de
las actividades cumplidas, en coordinacion con el ingeniero en alimentos, quien es el
especialista en obtener el licor en el laboratorio, con las medidas y porcentajes exactos

de acuerdo a las normas ISO.

El control de calidad es una de las politicas de la empresa responsable del gerente de
control de calidad encargado de controlar el proceso de produccion, minimiza los
desperdicios y que cumple con los estandares de calidad impuestos por la sociedad.
Es una mejora continua a cumplir. El operador es responsable de administrar y operar

maquinas para el proceso de produccion.
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A continuacion, se muestra las redes sociales actuales de la empresa:

Figura 5. Facebook Baldoré
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Fuente: (Baldoré, 2022)

Figura 6. Instagram Baldoré
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Figura 7. Twitter Baldoré
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Figura 8. P4gina Web Baldoré
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Figura 9. Productos de la empresa

Fuente: (Baldoré, 2022)
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Figura 10. Productos de la empresa

Fuente: (Baldoré, 2022)
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Anaélisis y discusion de los resultados

50

En el siguiente epigrafe, se presentan los resultados después de haber aplicado los

instrumentos de recoleccién de informacién a la poblacién objeto de estudio.

Tabla 7. Estadisticos descriptivos

Desviacion

Variable Dimensiones Media estandar N
Dimension Afectiva 24,3929 2,99502 56
Compromiso Dime'nsi'c’)n de 23,2500 3,64941 56
Organizacional Cpntlnu'lt,:iad -
Dimension Normativa 23,5000 3,68288 56
TOTAL 23,7143 34,4244 56
Satisfaccion Intrinseca 3,0714 32233 56
Prestacion Servicios 7,4107 1,15643 56
Ambiente Fisico 3,2500 ,57997 56
Satisfaccion Laboral Sup(_er_visic'_)r) y 88571 1,16664 56
Participacion
Supervision Intrinseca 2,2679 ,44685 56
TOTAL 49,714. 46,461.4
5 56

Fuente: software SPSS version 23

Como, se observa en la Tabla 7, las tres dimensiones de la primera variable Afectiva,

de Continuidad y Normativa poseen un grado de compromiso medio, donde existe un

ligero incremento en la dimension Afectiva. Lo cual supone que el vinculo emocional y

la relacién de unidad entre los colaboradores y la empresa Baldoré Cia. Ltda. estan

direccionados al sentido de pertenencia y valores organizacionales, sintiéndose parte

de la entidad y, se forma un verdadero equipo de trabajo.

En la segunda variable existe una dispersion considerable en los datos y, se refleja en

una satisfaccion media de los colaboradores de la empresa Baldoré Cia. Ltda.; donde

destacan positivamente las dimensiones de supervision y participacién junto a la

prestacion de servicios. Lo cual, evidencia que la mayor parte de los colaboradores,

se sienten satisfechos respecto a la direccion o guia por parte del personal directo y
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gerencial, asi como, el grado de participacion que poseen las decisiones en cada
departamento.

Andlisis de resultados de compromiso organizacional

Gréfico 1. Dimensiéon Afectiva

o)
No me siento completamente integrado a ﬁA’Z&Z%

la empresa ’ 0
P ﬂ 35.7%

0,
F5 ol 71.4%
. (o]

M 3.6%

F 71.4%
21.4%
"

1.89

Fzé“%
= 3b%

26.8%

Estaria muy feliz de trabajar para esta
empresa por mucho tiempo

Esta empresa significa mucho para mi

Tomo los problemas de la empresa como
si fueran mios.

. 73.29
Me siento orgulloso de pertenecer a esta %

empresa

. 33,9%
Actualmente trabajo en esta empresa mas 43 28.5%
0, (o)
I 1912.536

por gusto que por necesidad

0O 10 20 30 40 50 60 70 80

®m En Total acuerdo m De acuerdo
u Ni en desacuerdo , ni deacuerdo = En desacuerdo
® En total desacuerdo

Fuente: software SPSS version 23

En el Grafico 1, se aprecia que los colaboradores de la empresa Baldoré Cia Ltda.
reflejan porcentajes positivos en esta dimension, donde estarian felices de trabajar en
la empresa por muchos afios mas (71.4%), lo cual evidencia que la estabilidad laboral
es un aspecto esencial para ellos y por lo cual, esta empresa significa mucho para

ellos (71.4%) y toma los problemas de ésta como si fueran propios (48.2%). Se sienten
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orgullosos de laborar en esta entidad (73.2%), puesto, que se preocupa por el

bienestar tanto personal, profesional y laboral.

Sin embargo, no sienten integrados complemente a la empresa (35.7%), por cuanto,
durante la pandemia, no se realizaron las actividades con normalidad y si existio el
despido de varios colaboradores. A pesar de ello, trabajan mas por gusto que por
necesidad (33.9%).

Gréfico 2. Dimensién de continuidad
19 o
. % 5
4%
%89

4.6%
 —
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Actualmente pertenecer a la empresa
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a esta empresa
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trabajo como para abandonar mi empresa
actual

Gran parte de mi vida se veria afecta si
decidiera dejar mi trabajo
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lo hace mi empresa actual

Seria muy dificil abandonar la empresa

B En Total acuerdo

4%
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%
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I 3.9%
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E De acuerdo

®m Ni en desacuerdo , ni deacuerdo = En desacuerdo

m En total desacuerdo

Fuente: software SPSS version 23

En el Gréfico 2, se muestra que el 58.9% considera muy dificil abandonar la empresa,
puesto que otras no les brindarian condiciones similares y prestaciones como lo hace
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Baldoré Cia Ltda. (39.3%). Lo cual evidencia, que la empresa ofrece seguridad y
estabilidad laboral para sus colaboradores, se considera aspectos de vital importancia.
Un 37.5% de los colaboradores sefialan, que se veria afectada su vida si decidieran
dejar su trabajo, puesto que, un 30.4% especifica que posee pocas opciones de trabajo
en el mercado actual. Por tanto, el abandono de la empresa no es una opcion viable
para los colaboradores por la preocupacién frecuente por su bienestar y estabilidad.
Por lo cual, el 44.6% tienen una fuerte sensacion de pertenecer a esta empresa.

Gréfico 3. Dimensiéon Normativa
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En el Gréfico 3, se muestra que los colaboradores de la empresa Baldoré Cia Ltda.
manifiestan que son leales a la misma (78.6%), por lo mismo, no abandonarian sus
labores en estos momentos (64.3%) pues no seria lo correcto (44.6%). A su vez, un
37.5% sefiala, que se sentiria culpable si dejara la empresa, puesto, que se sienten
parte de ella y consideran que le desean realizar mas por la misma (53.6%), lo cual
evidencia el sentimiento de pertenencia y lealtad a la misma, a su vision, misién y

objetivos.

Se denota entonces, el compromiso que los colaboradores poseen con la empresa vy,
en consecuencia, se genera una reciprocidad del mismo en la ejecucion de sus
funciones y responsabilidades. Donde, esto permite un desempefio Optimo en el

trabajo diario, se genera una retribucion por los gastos de inversion.
Andlisis de satisfaccién laboral

Grafico 4. Satisfaccion Intrinseca por género
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Fuente: software SPSS version 23

En el Grafico 4 muestra que la satisfaccién laboral, se refleja en la dimensién

intrinseca, donde al 69.6% del género masculino les gusta su trabajo, un 66% de ellos
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esta satisfecho con las posibilidades que le da el trabajo y un 67.9% esta satisfecho
por las diferentes actividades que realiza en su cargo. Sin embargo, existe un
porcentaje mucho menor de mujeres que no poseen el mismo nivel de satisfaccion que
los hombres. Esta diferencia radica principalmente por la desigualdad entre el nimero
de colaboradores de género masculino (69.6%) frente al femenino (30.4%). Pero,
también, se originan a que gran parte de los cargos son ocupados y direccionados
hacia los hombres, por ser cargos netamente operativos y de manejo de maquinaria.

En ese sentido, en general la satisfaccién de los colaboradores frente al desempefio y
ejecucion de las tareas es positiva, puesto que, la empresa procura el bienestar de
estos. No obstante, se propondrian y aplicarian diferentes acciones encaminadas a

fortalecer este vinculo, entre empresa y colaborador.

Gréfico 5. Prestaciones y Remuneracion por area empresarial

Prestaciones y Remuneraciones
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Fuente: software SPSS version 23

En el Grafico 5 muestra que la mayor parte de los colaboradores de la empresa Baldoré

Cia. Ltda. del area de produccion, se sienten satisfechos con la negociacién de
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aspectos laborales (46.4%), estan satisfechos con la formacion que brinda la empresa
(46.4%) y estan satisfechos con la relacion con sus jefes (44.6%). Similarmente, en
estos aspectos destaca el area administrativa con porcentajes inferiores a los
especificados pero superiores frente otras areas.

Cabe agregar que, las garitas y el area de transporte poseen un nivel de
representatividad inferior a las otras areas en la dimension de prestaciones y
remuneraciones. Por ello, es necesario establecer acciones para garantizar su
satisfaccion respecto a estos aspectos, entre ellos las oportunidades de promocién y

ascenso, incentivos y premios.

Gréfico 6. Cantidad de Produccion por area empresarial segiin respuesta
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B Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen F

m Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen V

Fuente: software SPSS version 23

En el Gréfico 6 muestra que referente al volumen en la carga horaria laboral, los
colaboradores de la empresa Baldoré Cia. Ltda. establecen, que se sienten satisfechos
con respecto a su ritmo de trabajo, especificamente en el area de produccion (37.5%)
y en el &rea administrativa (25%). Similarmente, el nivel de satisfaccion respecto a la
cantidad de trabajo, sobresale las areas con un 35.7% y un 16.1%, respectivamente.
Por tanto, se muestra que la mayoria de los colaboradores de la empresa tienen un

nivel de satisfaccién adecuado respecto a la cantidad de produccién. Sin embargo, se
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propondrian acciones que velen el descanso en la jornada laboral y permitan pequefios
descansos, haciéndose énfasis en aquellas areas que poseen porcentajes inferiores,
como son: garitas y transporte.

Gréfico 7. Ambiente Fisico por area empresarial
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Fuente: software SPSS version 23

En el Grafico 7 muestra que el ambiente fisico dentro de la empresa Baldoré Cia. Ltda.
es el adecuado para el desempefio de cada una de las funciones de los colaboradores,
puesto que poseen porcentajes altos en los items. Sin embargo, las areas que
destacan son: produccion y administracion que califica como buena a la limpieza e
higiene del lugar del trabajo (44.6%), la iluminacion, la ventilacion y temperatura del
mismo esta regulada (46.4%), conjuntamente con un entorno fisico y espacio
satisfactorio (44.6%).
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Por tanto, esta fortaleza es necesario mantenerla y proyectarla como punto fuerte
dentro de la cultura organizacional de la empresa. De esta forma, el personal directivo
monitorearia frecuentemente todos las instalaciones, equipos y maquinarias de la

empresa, su correcto funcionamiento y la ergonomia del entorno.

Tabla 8. Supervision y Participacion
V F
Masculino | Femenino | Masculino | Femenino

La supervision que ejercen sobre mi
es satisfactoria

Estoy satisfecho de cémo mi
empresa cumple el convenio con las 67.9% 30.4% 1.8% 0%
leyes laborales

Estoy a gusto con la atencién y

67.9% 25% 1.8% 5.4%

2 g 66.1% 30.4% 3.6% 0%
frecuencia con la que me dirigen
Estoy satisfecho de mi gradode | 53 55 21.4% 16.1% 8.9%
participacion en las decisiones de mi
Me gusta la forma en que mis 57.1% 25.0% 12.5% 5.4%
superiores juzgan mis tareas
il\g/}l:jzlrggcrjesa me trata con justicia e 64.3% 28.6% 5 4% 1.8%
Estoy contento del apoyo que recibo 66.1% 2506 3.6% 5 4%

de mis superiores

Me satisface mi actual grado de
participacion en la toma de 62.5% 23.2% 7.1% 7.1%
decisiones de mi grupo de trabajo

Fuente: software SPSS version 23

En la Tabla 8, se muestra que la mayoria de colaboradores de ambos géneros poseen
una percepcion positiva referente a la participacion de cada uno de ellos en la empresa,
en sus decisiones e ideas para la mejora interna; asi como, en la supervision del nivel

directivo y su guia frente a los objetivos empresariales.

Se destaca que la supervision es satisfactoria (67.9% hombres y 25% mujeres),
cumplen con el convenio de las leyes laborales (67.9% hombres y 30.4% mujeres), la
atencion y frecuencia dentro de la empresa es la adecuada (66.1%hombres y 30.4%

mujeres), asi como, un trato con justicia e igualdad (64.3% hombres y 28.6% mujeres).
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Por tanto, se infiere que el nivel de satisfaccion de los colaboradores sobre la guia y
direccion del nivel directivo de la empresa Baldoré Cia. Ltda. es alto, similarmente en
la viabilidad de estos para aportar con ideas a las estrategias empresariales y en la
toma de decisiones. No obstante, es preciso mantener este vinculo existente para

garantizar a futuro que exista un trabajo en equipo verdadero.

Gréfico 8. Nivel de satisfaccion de los colaboradores
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Fuente: software SPSS version 23

Segun el Grafico 8, los colaboradores de la empresa Baldoré Cia. Ltda. estan
satisfechos en la capacidad de decision propia en los aspectos laborales, tanto los
hombres (19%) como las mujeres (9%). También, estan satisfechos para la realizacion
de las funciones diarias, donde poseen experienciay destacan (19.6% hombresy 6.7%
mujeres). Por tanto, se denota que el ambiente fisico y la calidad de produccion es el
idéneo para la ejecucion de las actividades empresariales diarias, donde, es preciso,

gue se valore y motive al personal para que su desempefio sea el adecuado.
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Gréfico 9. Calidad de Produccién
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Fuente: software SPSS version 23

Segun el Grafico 9, los medios materiales con los que cuentan los colaboradores para

ejecutar sus actividades son satisfactorios, preferentemente de 1 a 3 afios, donde, se

adecuan a las necesidades propias del cargo que desempefan y permiten que su

desenvolvimiento sea bueno para generar rentabilidad en la empresa.

Analisis de correlaciones

En referencia a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) concuerdan que el Rho

Spearman es aquella medida de asociacion lineal entre las variables objeto de estudio.

Los valores, se ubican entre 0 a 1, en tal sentido, se toma en cuenta las siguientes

condiciones:

Un valor de +1 en p indica una perfecta asociacion de rango, un valor en 0
demuestra lo contrario. Un valor de -1 en p indica una asociacién negativa en
rangos.

Los valores cercanos a 1 demuestran una correlacion fuerte y positiva; mientras

gue si muestran valores cercanos a -1 indican una correlacion fuerte negativa.
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Tabla 9. Correlaciones Rho de Spearman

SATISFACCION COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL

SATISFACCION Correlacion de 1 ,837
LABORAL Spearman

Sig. (bilateral) .001

N 56 56
COMPROMISO Correlacion de ,837 1
ORGANIZACIONAL Spearman

Sig. (bilateral) ,001

N 56 56

Fuente: software SPSS version 23

En la Tabla 9, se denota que a un nivel de significancia de 0.01 menor a 0.05 entonces,
el compromiso organizacional si, se correlaciona con la satisfaccion laboral del
personal en la empresa Baldoré Cia. Ltda. Esta relacion, se encuentra en el rango de
0.75 a 1 que equivale a un nivel alto de correlacion entre las variables objeto de

estudio.

Por otro lado, en la Tabla 10, se desglosa cada una de las dimensiones de las
variables, donde, se destaca la dimension afectiva y de supervision-participacion
(0.98), seguido de la dimension de continuidad y supervision-participacion (0.95), junto
con la dimensién normativa y ambiente fisico (0.91). Por tanto, se infiere que las tres
dimensiones del compromiso organizacional, se relacionan con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la empresa Baldoré Cia. Ltda. Sin embargo, la que predomina
preferentemente es la dimension afectiva que involucra el vinculo emocional del
empleado con la empresa, y donde es importante, que se valore los aportes e ideas

generadas por el personal.

Por otro lado, también destacan varias dimensiones relacionadas bidireccionalmente
como: la dimension afectiva y prestacion de servicios (-0.88), la dimension afectiva y
la supervision intrinseca (0.88), la dimension de continuidad y ambiente fisico (-0.85).
Por lo cual, se muestra que los factores y facilidades que ofrece la empresa a los

colaboradores es de vital importancia para ofrecer estabilidad y bienestar laboral.
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También, el ambiente fisico también es relevante para que los colaboradores, se

desenvuelvan con normalidad.
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Tabla 10. Correlaciones por dimensién

COMPROMISO ORGANIZACIONAL SATISFACCION LABORAL
DIMENSIO DIMENSION DIMENSIO SATISFACCI PRESTACI SUPERVISIO SUPERVISI
N DE N ON ON DE AMBIENTE NY QN
AFECTIVA CONTII:)NUIDA NORXATIV INTRINSECA | SERVICIOS FISICO PARTC!)?\IIPACI INTRLI\\ISEC
DIMENSION Correlaci 1 70 76" 0,77 0,83 0,69 0,98 0,88
AFECTIVA 6n de
Rho
Spearma
n
2:] Sig. 0,02 0,01 0,64 0,35 0,51 0,57 0,54
Z (bilateral)
8 N 56 56 56 56 56 56 56 56
gl DIMENSION Correlaci 70 1 , 740" 0,70 0,80 -0,85 0,95 -0,74
> | DE on de
< | CONTINUIDA | Rho
g D Spearma
@) n
'e) Sig. 0,02 0,00 0,14 0,77 0,06 0,71 0,76
2 (bilateral)
% N 56 56 56 56 56 56 56 56
E DIMENSION Correlaci 76" 74" 1 -0,73 -,88" -0,91 -0,83 -0,75
S | NORMATIVA on de
(@) Rho
O Spearma
n
Sig. 0,01 0,00 0,82 0,03 0,15 0,084 0,27
(bilateral)
N 56 56 56 56 56 56 56 56

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta
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3.2. Propuesta de la investigacion

Dentro de los espacios laborales es predominante contar con personal que comparta
similares enfoques y objetivos, que persigue el mismo norte con el afan de establecer
vinculos que generen aporte diario a las actividades rutinarias dentro de las

organizaciones.

Para determinar la propuesta que a continuacion, se trabaja sobre la base de los
resultados obtenidos acorde a las encuestas aplicadas a cada uno de los
colaboradores de la compaiiia tanto del personal operativo como administrativo, en
cual, se enfoca en plan de mejora de Satisfaccion Laboral a fin de evitar la
insatisfaccion, se trabajara precisamente para mantener niveles altos de permitan

mantener un bienestar laboral y, que se compacte con el compromiso relativamente.

Debido a ello es importante mencionar que dentro de las organizaciones es primordial
considerar el estudio de la satisfaccion laboral, puesto que dicha variable contribuye a
mantener colaboradores altamente competitivos y preparados para enfrentar a

distintos retos en el mundo laboral.

Justificacion

La presente propuesta tiene como propdsito la instauracion de un plan de mejora en
contribucion de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Baldoré Cia.
Ltda. todo en cuanto al impulso del acondicionamiento del bienestar del talento
humano de la empresa considerado como motor determinante de movimiento que da

vida a la organizacion.

Segun (Mufioz, 2015) cuando una persona siente condiciones que posee condiciones
deseadas en su trabajo, experimenta satisfaccién en todo lo que hace y fortalece sus
energias en el bien de la empresa. Es importante su implantacién puesto que apoya al

mejoramiento continuo y fomenta impulso de conexion entre directivos vy
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colaboradores, que toma en cuenta los lazos afectivos de compromiso, que se
entrelazan con la satisfaccion y sentido de orgullo e impetu laboral, por lo tanto,
despierta interés, enmarca con los valores organizacionales y con nuevos proyectos

orientados a la mejora continua.

Los beneficiarios l6gicamente son ambos extremos de la empresa tanto colaboradores
y directivos, debido a que trabaja en la deteccidon de necesidades y las cubre permiten
alcanzar altos indices de satisfaccion y cubrir dicha brecha halladas; manteniéndose

mayor nivel de productividad y permanencia en la organizacion.

Objetivos

General
Aumentar los niveles de satisfaccion laboral mediante estrategias de intervencion, que

se enlacen con el compromiso organizacional.

Especificos

1. Lograr un nivel superior de satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

2. ldentificar los componentes de un plan de mejora que virtud de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Baldoré Cia. Ltda.

3. Detallar los componentes de la propuesta de mejora de satisfaccion laboral
orientados a los colaboradores de le empresa Baldoré Cia. Ltda.
Socializar la propuesta de mejora a los beneficiarios.

Implementar talleres de participacion y actividades.
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Responsable

Como responsable de la propuesta de mejora, se desea, que se incorpore los socios
directivos conjuntamente con el &rea de Talento Humano, debido a que trabaja de la
mano se obtendrian resultados adecuados para atacar aquellos factores, que se
encuentran en afectacion de forma directa a la satisfaccion de los colaboradores, con
su participacién, se conocerian y aportarian con su apoyo permanente lo cual permite

adentrarse a percibir las necesidades y opiniones de los trabajadores de la empresa.

Recursos Economicos — Presupuesto

Los recursos economicos para financiar la propuesta expuesta estarian considerados
sobre el presupuesto anual, debido a que es de beneficio mutuo para cada uno de los

colaboradores como para la empresa.

Estrategias de intervencion

Respecto a con los resultados obtenidos previo al estudio de compromiso y
satisfaccion laboral, se denota que enmarca factores que predominan en ambas
variables los cuales serian atendidos de forma oportuna a fin de erradicarlos o
mejorarlos con la implementacion de actividades que direccionen a promover niveles
adecuados para los colaboradores, se considera que un trabajador satisfecho, se
considera que esté estrechamente comprometido y que aporte diariamente en la

ejecucion de sus actividades.

Es importante establecer estrategias efectivas que favorezcan a la satisfaccion de
cada uno de los colaboradores de Baldoré Cia. Ltda. el mismo que cuente con el
involucramiento total de toda la estructura organizacional de la empresa, se incrementa
actividades de desarrollo, participacién, que apunte a un salario emocional que aporte
al incremento de niveles de satisfaccidn, se toma ventaja del compromiso afectivo que

tiene los colaboradores con le empresa.
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No obstante, lo primordial es tomar acciones para obtener soluciones que generen
impacto en el talento humano, que sean valederas y proporcionen una visién positiva
hacia su satisfaccién y comportamiento dentro de la compafiia. Por ello, toda accién a

desarrollar, se encuentra sujeta a revision y aprobacién de la institucion.

A partir de los aportes referentes a las variables de estudio de Meyer y Allen (1991)
sobre el Compromiso Organizacional y de Melia y Peiro (1998) sobre la Satisfaccion
Laboral; asi como, de las propuestas de Bustos (2015); Tello (2018); Salvador (2019);
Zambrano (2019) para la mejora de dichas variables en las empresas, se plantea el
siguiente esquema con el cual, se abordan las actividades para la empresa Baldoré
Cia Ltda (ver figura 8). Se destaca que, estas propuestas estan asociadas a los
componentes del compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuidad) y
de satisfaccion laboral (supervision, ambiente fisico, prestaciones recibidas,

satisfaccion intrinseca y satisfaccion respecto a la participacion).
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Propuesta de mejora

v
Compromiso organizacional

Afectivo

Charlas, Analisis de casos, Discusion
en grupos, Juegos interactivos para
promover la solidaridad y el trabajo
en equipo, Humor amarillo, Programa
compartamos juntos

Continuidad

Charlas, Andlisis de casos de éxito,
Discusion en grupos, Talleres de
innovacién personal y motivacion,
Inversién en programas de bienestar

Normativo

Exposiciébn magistral, Andlisis de
casos, Discusibn en grupos,
Brainstorming y Analisis de los
clientes y colaboradores

4
Satisfaccion Laboral

Supervision

Seguimiento del desempefio
laboral, Evaluacion de la
satisfaccion laboral de los
colaboradores, Acciones de

Ambiente fisico

Adecuacién de los espacios de
trabajo respecto a la normativa

Prestaciones recibidas

Realizacion del empleado del mes
en cada departamento, Incentivos
o bonificaciones pnor temnorada

Satisfaccion

Opciones de desarrollo personal y
profesional, Talleres de
motivacion y superacion.

Satisfaccién por
participacion

Formacién de un comité donde se
recepten las ideas de los
colaboradores, Brainstoriming,
reuniones de trabajo en cada

Fuente: elaboracion propia

Por otro cabe mencionar que existe una diversidad de estrategias con enfoque hacia
las condiciones de trabajo al cual, se encuentran expuestas las personas dentro de las
organizaciones, su atencion, se encamina a la obtencion de altos niveles de eficiencia
y productividad en relacion si un colaborador satisfecho que cubra sus necesidades,
se siente altamente comprometido con la institucion, lo cual, se refleja en la calidad de
sus acciones diarias en términos laboralmente, en donde, se fomente la participacion

en diversas actividades.
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A continuacién, se proponen las siguientes estrategias para el plan de mejora de satisfaccion y compromiso

organizacional.

Tabla 11. Estrategias del Plan de mejora de satisfaccion y compromiso organizacional

InNERSES

Estrategia
de
Intervencion

Objetivo

Actividad

Evaluacion

Presu
puesto

Responsable

] . Refresh de objetivos y
Satisfaccion Proyecto On Reforzar la vision, misién, valores | Organizacionales Evaluacién de Talento
laboral - Boardin corporativos en los colaboradores Efectividad de 50% Humano
compensaciones 9 P Conociéndose mi empresa Reunion
Satisfacci6 Impl landei i Charla motivacional Talento
atisfaccion Baldoré mplementar un plan de |_ncent|_\{os Encuesta de Humano
Laboral - . laborales para elevar satisfaccion : - $400 .
. Biggers . . . Satisfaccion 2022 Socios
Compensaciones laboral Plan de incentivos no monetarios S
Directivos
Talento
Satisfaccion Alentar a los trabajadores y elevar . Encuesta de Humano
The Best L Premiar al empleado del mes que -
Laboral - . la productividad, alcanzar la i : ; empleado del mes $240 | Socios
. Baldoré . utiliza salario emocional . Y . -
Compensaciones excelencia laboral seglin nominacion Directivos
Jefaturas
Reforzar relaciones Organizar un desayuno con equipos Talento
interpersonales con los socios de trabajo Humano
Compromiso Desavuno directivos Evaluacion de Socios
AfectFi)vo Juntoz Fomentar un espacio abierto con Intercambiar experiencias Efectividad de $300 Directivos
directivos de la empresa e Reunioén
intercambiar experiencias Acercamiento directo con los
colaboradores
Evaluacion d Talento
Compromiso Construir Elevar el sentido de compromiso, | Charla motivacional con la intencién valuacion ce Humano
- > L - Efectividad de $300 .
Afectivo Confianza cohesién en los colaboradores de coach especializado Reunion Socios
Directivos
Compromiso Mi arbol de Incul;ar y compartir a los Identificar trlmestralmentg alos Encuesta de Talento
- trabajadores los valores colaboradores, que se alinean a los : - $50
Afectivo valores . ; ) Satisfaccion 2022 Humano
corporativos valores empresariales y publicarlos
Taller motivacional
Compromiso Campafia Incentivar a los colaboradores a ) ] Evaluacion de Talento
Afect?vo Trabaja con que amen y gusten de cada Intercambio de ideas Efectividad de $100 HuMano
felicidad actividad de la empresa . . . Reunion
Compartir experiencias

Fuente: elaboracién propia
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica sobre el compromiso organizacional y la satisfaccién
laboral permiti6 encontrar que, el compromiso organizacional corresponde
aquellos factores como estado psicoldgico caracterizado en la relacion entre la
persona y la organizacion. Por lo expuesto, se evidencian tres componentes;
los cuales, orientan a la generacion de afectividad, continuidad y normativo
dentro de las organizaciones; como fruto de retribucion por la inversion
realizada por las empresas para retenciéon de talentos. Por su parte la
satisfaccion laboral atribuye principalmente aquellos elementos que generan
bienestar dentro sus actividades laborales no solo orientados a los factores
intrinsecos sino también aquellos aspectos que impactan directamente en su

nivel de rendimiento y productividad dentro de las organizaciones.

La caracterizacion de los factores de compromiso organizacional y de
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Baldoré Cia. Ltda.
determind que existe una correlacion positiva y fuerte entre las variables de
compromiso organizacional y satisfaccion laboral con un valor de 0.84, dentro

de la escala corresponde a un nivel alto de correlacion.

La determinacion del nivel de correlacion existente entre las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral mostré6 que destacan la
dimension afectiva y de supervision-participacion (0.98), seguido de la
dimension de continuidad y supervision-participacion (0.95), junto con la

dimension normativa y ambiente fisico (0.91).

El andlisis de los elementos de una propuesta de mejora demostré que es
necesario, que se fortalezca el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral en los colaboradores de Baldoré, respaldar a los accionistas y cuerpo
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directivo de la organizacion, quienes tomaron en consideracion la relevancia de

dicha propuesta.
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RECOMENDACIONES

Determinar un tiempo prudencial acorde al estudio de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, puesto que permite mantener una mejor
prediccion del comportamiento de los colaboradores frente a la organizacion y
sobre todo mantener complacencia, por lo tanto, se obtienen mejores resultados
eficientes en su rendimiento ,lo cual, logra un involucramiento constante y
participacion activa, que forma trabajo en equipo y, se alinean intereses
personales y organizaciones, y que considere el interés en bienestar laboral.

Se recomienda realizar el presente estudio después de un afo para realizar los

comparativos pertinentes.

Tomar en consideracion el estilo de liderazgo de los supervisores, esto ayudar

a la generacion de participacion del personal.

Para finalizar es primordial mantener acercamientos continuos con el personal
con la finalidad de conocer sus necesidades y establecer sinergia con las
actividades encaminadas al cumplimiento de objetivos tanto personales como

organizacionales, lo cual genera impulso a ser mejores dia a dia.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario compromiso organizacional

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

(Allen y Meyer, 1991).
Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas, conteste con sinceridad

Marque con X en la respuesta que usted considera segun la siguiente escala

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Edad: Antigledad:
Area: Administrativa ( ) Produccion( ) Transporte () Garitas ()
‘ ESCALA ‘
En total desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 3
De acuerdo 4
En total acuerdo 5
ENUNCIADOS . 2 3 4 |5

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad
Me siento orgulloso de pertenecer a esta empresa

Tomo los problemas de la empresa como si fueran mios.

Esta empresa significa mucho para mi

Estaria muy feliz de trabajar para esta empresa por mucho tiempo

e
L DIMENSION AFECTIVA

1

2

3

4

5

6

No me siento completamente integrado a la empresa

‘ DIMENSION DE CONTINUIDAD

7 | Seria muy dificil abandonar la empresa
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Otras empresas no me brindarian similares condiciones y prestaciones

8| como lo hace mi empresa actual

9| Gran parte de mi vida se veria afecta si decidiera dejar mi trabajo

Considero que tengo pocas opciones de trabajo como para @bandonar

10 | mi empresa actual

11 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta empresa

Actualmente pertenecer a la empresa refleja tanto deseo Bomo

12 | necesidad

‘ DIMENSION NORMATIVA

13 | Me sentiria culpable si dejara ahora mi empresa

14 | No abandonaria a la empresa en estos momentos

15 | Esta empresa merece mi lealtad

16 | Considero que le debo mucho a la empresa

17 | Aun si fuese por mi beneficio no seria correcto abandonar la empresa

18 | Siento obligacién de pertenecer a la empresa
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Anexo 2. Cuestionario satisfacciéon laboral
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S 21/26

(Melia & Peir0).

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas, conteste con sinceridad

Marque con X en la respuesta que usted considera ya sea Verdadero o Falso

SEXO: Masculino ( ) Femenino ( ) Edad: Antigliedad:
Area: Administrativa ( ) Produccién( ) Transporte () Garitas ()
N° ENUNCIADOS < =

1 | Me gusta mi trabajo

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer [

las cosas en las que yo me destaco

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas 0 que

me gustan

4 | Mi salario me satisface

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

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

La iluminacién, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo Oestan

reguladas

8 | El entorno fisico y espacio en que trabajo son satisfactorios

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion

[y ascenso

10 | Estoy satisfecho con la formacién que me da la empresa

11 | Estoy satisfecho de mi relacién con mis jefes

12 La forma en la que se lleva la negociacion en la empresa sobre
aspectos laborales me satisface

13 | La supervisidn que ejercen sobre mi es satisfactoria




14

Estoy satisfecho de coémo mi empresa cumple el convenio con las [

leyes laborales

96

15

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con la que me dirigen

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi [

departamento o seccion

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mis tareas

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos [

de mi trabajo.

19

Mi empresa me trata con justicia e igualdad

20

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

21

Me satisface mi actual grado de participacion e la toma de decisiones

de mi grupo de trabajo

22

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros

23

Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados

O y satisfactorios

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

26

Estoy satisfecho del ritmo que tengo al hacer mis tareas
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Anexo 3. Validacién de la encuesta compromiso organizacional

I o ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARREEREA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimadosa: Aitor Larzabal Fernandez

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Compromise Organizacional de Allen ¥ Meyer, 1991, que es
parte del provecto de investigacion “Fortalecimiento del compromise organizacional ¥ la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Baldoré”, desarrcllado por Carcla Tliana Reomo Willota, maestrante de Psicologia, mencitn
Comportamiento Humano y Desarrolle Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard estd conformada por 38 participantes que corresponde a la totalidad de los
colaboradores de la empresa los cudles comprenden diferentes dreas tales como: Administracion, produccion,
transporte ¥ garitas.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar 1a validez de los ftems, con lo cual se espera
parantizar la confiabilidad de los respltados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Ohbjetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v la pertinencia de la encuesta de acuerdo
a la medicion de Compromiso Organizacional.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, =i no cumple; si es
pertinente o g1 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Cumplimicato Pertinencin
& frems gde los crite delos vrnevion Obswrvaciones
~4 No Sies Na o
oaiwn e cumplc peridocmlc | (warinents
- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test -
X X
2 E1 formaito pars Ts pruchas X X
& Namero de itoms planicados X x
k] test s¢ adecia a las caracteristicas culturales de la | X X
4
poblacidn
5 Se adecua a las caracteristicas psicoldgicas- X X
i laborales de los beneficiarios
P S A a un andlises e nocosidalas X X
" | de las beneficianos
4 | 5e austa a las exspencias X X
de las oeientaciones psicoldgicas-labovales
L] El planteamiento tiene calidad cientifica K -
A 5 Fi o> 2 X X
9 | Se¢ identifica ¢l objctivo principal del instrumento
F1 disafo rocogre aspoctox caencixlos X X
10 | sobre el Tamna
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11 | Las instrucciones son claros y precisas

12 | La sintaxis es apropiada

13 | Eltipo de preguata cs ¢l adecuado

El contenido semantico de los items sc ajusta a la
poblacion

El cuestionano puede ser aplicado en ¢l seclor
publico ¥ en ¢l privado

s B B B Rl

Se ha detenminado parimetros
de calificacion

17 | Se especifican Jos criterios de interpretacion

Se brinda facilidad para comprender
la tasca

b I

Se brinda facilidad para registrar
las respucstas

"

Se detecta algiin conflicto
¢n ¢l planteamiento de los items

E] I B ] B B2 2 ) 2

Obscrvacioncs:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: __ Aitor Larzabal Fernandez

Empresa: PUCE Sede Ambato

Cargo que ocupa: Docente Investigador

Tiempo dentro del cargo: 7 aiios

Ultimo grado académico alcanzado: Master en Investigacion en Psicologia

fo_

Firma y sello de la institucion.
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{_\_l.,l% Cat E.'f'.f::l.: Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICDLUGL—'}.
CAERREERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a: Ing. Ricardo Guevara

Usted ba zido seleccionado para validar el instrumento Compromise Organizacional de Allen v Meyer, 1991, que ex
parte del provecto de investizacion “Fortalecimiento del compromise organizacional ¥ la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Balderé”, desarrollado por Carcla Iliana Romo Villota, maestrante de Paicologia, mencion
Ceomportamiento Humano y Degarrollo Organizacional de 1a Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard estd conformada por 36 participantes que corresponde a la totalidad de los
colaboraderes de l1a empresa los cuales comprenden diferentes dreas tales como: Administracidn, produceion,
transporte v garitas.

La validacion del instromento es importante porque permite determinar 1a validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Ohjetivo: Valorar el cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia de la encuesta de acuerdo
2 la medicion de Compromizo Organizacional.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, i no cumple; si ex
pertinente o &i 0o lo es. Por favor, contemple todos los iteme. Sus comentarios serdn importantes.
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ftems

Cumplimiento

Pertinencia
dc los eriterios

de los criterios
S No
cuinple | cumple

Sics Noes
perlineate | pertinente

Observaciones

Fjemplo

X

X

Nombre del test

El formato para la prueba

Numero de ftems planteados

El test se adeciia a las caracteristicas culturales de la
poblacién

Sc adectia a las caracteristicas psicoldgicas-
laborales de los beneficiarios

Se ajusta a un andilisis de necesidlades
dde los beneficinrios

Se ajusta a las exigencins
de Ias orientaciones psicoldgicas-labornles

El planteamiento tiene calidad cientifica

Se identifica el objetivo principal del instrumento

El diselo recoge aspectos esenciales
sobre ¢l tema

How| R X X[ X XK X XX

XK X XP x| x| XM X X X

Catdlica del Ecwader | Ambato

?Il =) FontificlaUnteenidad | Seds

ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE

ORGANIZACIONAL

Las instrucciones son claras y precisas

12

La sintaxis es apropiada

=<

Eltipo de pregunta es el adecuado

El conlenido semdntico de los items s¢ ajusta a la
poblacién

El cuestionarto puede ser aplicado en ¢l sector
pablico y en el privado

Se ha determinado pardmetros
de calificacién

n| R KX

17

Se especifican Ios criterios de interpretacicn

19

Se brinda facilidad para comprender
latrea '

Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

20

Se detecta algin conflicto
¢n el planteamiento de los items

® R ORX

b B B - B 4 -4 I B4 2

Obscrvaciones:
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: Ing. Ricardo Agustin Guevara Yasco
Empresa: Baldore Cia, Lida,

Cargo que ocupa: Gerente General

Tiempo dentro del cargo: 9 aflos

Ultimo grado académico alcanzado: Economista

Bt /)

Firma y scllo dg Ja-ifistitucion.




Anexo 4. Validacion de la encuesta satisfacciéon laboral

ESCUELA DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO DE EVALUACION

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

PARA ESPECIALISTAS

Eztimado/a: Aitor Larzabal Ferndndez

TUsted ha sido seleccionado para wvalidar el instrumento SATISFACCION LABORATL S 21/26 (Melia & Peird).

. que es parte del provecto de investigacion “Fortalecimiento del compromiso organizacienal ¥ la satisfaccién laboral
en los colaboradores de Baldoréd™, desarrollado por Carola Iiana Fomo Villota, maestrante de "Psicologia, mencion
Comportamiento Humano y Desarrolle Organizacional de 1a Pontificia Universidad Catalica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara estd conformada por gerentes, administradores o gestores de talento humano de
las pequefias v medianas empresas del sector productivo de la cindad de Ambato.

La validacién del instrumento ex importante porque permite determinar 1a validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCILA
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Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v la pertinencia de la de la encuesta de
acuerdo a la medicion de Satisfaccion Laboral.
Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; s1 es
pertinente o =i no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.
Nota: Biga el ejemplo en gris.
Cumpliicaio Portinwnria
W focimus de los criterios de los criterios Obkesvaiiones
56 Na Slex No es
cumple |cmmplc (perlioentc | prreinents
= | Bjemplo X N
1| Nombre del test = Y.
mmbre e LS k 3
X X
2 El formato par la prucba
3 | Namero de [tems planteados x 23
3 EN et s adecin o bes carscleristicans culturasles de la | X X
prablacidn
s S aclecin b cnmetoninices: picobigicise X X
> Jaborales de os beneficiarios
. Se yjusty a un andlisis deo necesidades > X
[ A
de los beneficiarios
5 | Seajusia a las exigencins X x
de Jas crientaciones psicologicas-laborales
L] El plantcmicnto liene ealidad cientifica X X
2 | Se identifica ol objetivo peincipal del instrumento ~ «
Fl dincin recige iapectos cxencinlos x X
10 | sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas P13 X




“' Pont¥ia Usiversidad | Sede
l Catdlica del Ecuador | Ambeto
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12

Lu sintaxis es apropiuda

13

Eltipo de pregunta es ¢l adecuada

El contenido semantico de los items se ajusta u la
publacion

El cucstionario puede ser aplicado en el sector
publico v en el privado

Se ha determinado pardmetras
de calificacion

Se especitican los criterios de interpretacicn

Se brinda facilidad para comprender
la turea

Se brinda facilidad para registrar
las respuestas

P B P B2 ) B B

Fe ] ) [ I B B

Se detecta algin contlicto
en el planteamiento de los items

b

Ohscrvacioncs:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: __ Aitor Larzabal Ferandez
Empresa:
Cargo que ocupa: _ Docente investigador
Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

PUCE Sede Ambato

7 afios

Mister en investigacion en Psicologia

ot

Firma y sello de la institucion.
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Uiniversidad | Sede

Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARREEREA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimadosa: Ing. Ricardo Guevara

Tlsted ha sido seleccionado para validar el instrumento SATISFACCION LABORAT. 5 21/26 (Alelia & Peird).
. fque es parte del proyecto de investizacion “Fortalecimiento del compromise organizacienal v la satisfaccion laboral
en los colaboradores de Baldoré™, desarrollado por Carola Iliana Romo Villota, maestrante de "Psicologia, mencion
Comportamiente Humano v Desarrolle Organizacional de 1a Pontificia Universidad Catélica del Ecuader en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara estd conformada por gerentes, administradores o gestores de talento humano de
las pequefias v medianas empresas del sector prodoctive de la cindad de Ambato.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar 1a validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los rezultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Ohjetivo: Yalorar €l cumplimiento de eriterios técnicos generales v la pertinencia de la de la encuesta de
acuerdo a la medicidn de Satisfaccidon Laboral.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” =1 cumple con los criterios establecidos, 51 no cumple; si es
pertinente o =i no lo es. Por favor, contemple todos los items_ Sus comentarios serdn importantes.

MNota: Biga el gjemplo et gris.
W I Cumplimientoe Pertinencin
» Tteaiis | e los critevias de las criterios Ofisiiviscibiies
£ Sien Neo e
cumple Lpertimente | pey iimewie
Efewmyplo v | X
| X
' Nombre del test |
' \ +
: X X
2 El fonmsto paen ln prucho
oo . X X
3 Nimero de items plintcados
" E1 leat se adecin n les cuacterisiicas culturales de n X X
poblkssion
P Se ndectn o las camcteristions psicoldyicns X | X
Y Inbomles de los benetlciarion \
& 5S¢ ajusta a un andlisis de necesidadces x X
| de los beneficiarios | BB
o Se pjusta a las exigencins x X |
de ks odenciones peieoldgicus-luborales
. " | X X |
8 El planteamicnto tiene ealidad clientifica |
X X
° So dentifica ¢l objetivo principad del instramnento |
El disef\o recoge aspectos esencinles x X
10 | sobre el terma
$ 1 -
1| Las inntrucciones son clars y procisies X X | |




/ ’[IP Peezificia Unnessidad | Sede
= 'l“ Canélica delEonadar | Ambite
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12 | Lasintaxis cs apropiada X X

13 | Eltipo de pregunta ¢s ¢l adecuado X X

14 El contenido semdnlico de los ftems se ajusta a la X X

| poblacién
15 El cuestionario puede ser aplicado en ¢l sector X X
© | pablico ¥ ¢n el privado

16 | 5¢ha determinado parimetros X X
de calificacidn

17 | Seespecifican los criterios de interpretacion X X

18 Se brinda facilidad para comprender X X
la tarea

19 Se brinda facilidad para registrar X X
las respuestas

20 Se detecta algiin conflicto X X
en el plantewniento de los items

Obscrvaciones:

Area de formacién profesional del/n evaluador/a:

Nombre: Ing. Ricardo Agustin Guevara Vasco

Empresa: Baldore Cia. Lida

Cargo que ocupa: Gerente General

Tiempo dentro del cargo: 9 aios

Ultimo grado académico alcanzado: Economista

@imué é@ (/,.LL/

Firmay scII(W'litucién.
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