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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad analizantadencia de la satisfaccion laboral
en las tres dimensiones del compromiso organizaki@ompromiso afectivo (CA),
compromiso continuo (CC) y compromiso normativo JCQomo variables
determinantes en la mejora del rendimiento labdealtro de un contexto empresarial
nacional. La naturaleza del estudio es cuantitgimolo cual se formularon hipotesis,
mismas que fueron puestas a prueba a través dsiamdtadisticos para aceptarlas o
rechazarlas. Los datos se obtuvieron de la apfinasé escalas de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional al recurso humano depéapiefias y medianas empresas
del Sector Comercial del Canton Quito. Una muestea 205 trabajadores (116
trabajadores de las pequefias empresas y 89 tralegade las medianas empresas)
completaron el cuestionario. Los resultados rewvealgue la satisfaccion laboral incide
en el compromiso organizacional del recurso humasodecir que al aumentar la
percepcion de satisfaccion laboral incrementarenmgls mayor compromiso
organizacional de los empleados, traducido en ujorntesempefio de los mismos
dentro de las organizaciones. Ademas al consid&ar tres dimensiones del
compromiso organizacional; el analisis estadisiimdicO que existe una relacion
positiva entre la satisfaccion laboral y el compsmmorganizacional afectivo y
compromiso organizacional normativo, pero no exigtea dependencia entre la

satisfaccion laboral y el compromiso organizaciamaitinuo.
PALABRAS CLAVE:

SATISFACCION LABORAL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO AFECTIVO

COMPROMISO NORMATIVO

COMPROMISO CONTINUO
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ABSTRACT

The present study aimed to analyze the incidencgolofsatisfaction in the three
dimensions of organizational commitment; Affectitemmitment (CA), continuous
commitment (CC) and normative commitment (CO), a&fedminant variables in
improving work performance within a national busseontext. The nature of the study
is quantitative so that hypotheses were formulatdtch were tested through statistical
analysis to accept or reject them. The data wetairdd from the application of scales
of work satisfaction and organizational commitmtnthe human resource of the small
and medium enterprises of the Commercial Sectah@fCanton Quito. A sample of
205 workers (116 workers from small enterprises @dvorkers from medium-sized
enterprises) completed the questionnaire. The teegseNealed that the job satisfaction
affects the organizational commitment of the hummasource that is to say that
increasing the perception of job satisfaction \iltrease the greater organizational
commitment of the employees, translated into aebgttrformance of the same within
the organizations. Furthermore, when considering tthree dimensions of
organizational commitment; the statistical analyisidicated that there is a positive
relationship between job satisfaction and affectorganizational commitment and
normative organizational commitment, but there dependence between job

satisfaction and continuous organizational commmime
KEYWORDS:

JOB SATISFACTION

ORGANIZATIONAL COMMITMENT

AFFECTIVE COMMITMENT

REGULATORY COMMITMENT

CONTINUOUS COMMITMENT



CAPITULO |
1. ASPECTOS GENERALES
1.1. Introduccién

En los dltimos afos, variables de comportamientoacta satisfaccion laboral y
compromiso organizacional considerando sus tregmiones; compromiso afectivo o
vinculo emocional, compromiso normativo o deberahgrcompromiso continuo o de
necesidad, son cada vez mas importantes dentr@ dedd laboral, principalmente

porque estan relacionadas con el desempefio desodotumano en las organizaciones.

El recurso humano aporta su intangible (conocirognhabilidades, experiencias,
etc.) a las organizaciones, por ello es un gramptor del desarrollo de las mismas, asi
como un factor importante para el funcionamientdogro de los objetivos. Pero
actualmente es una realidad que a las organizagigeeles hace cada vez mas dificil
retener a sus trabajadores en un mercado reprdeguta la alta movilidad laboral, por
esta razén es imprescindible que las organizacitowen integrar y mantener a su
recurso humano satisfecho y comprometido, y pardiose si mediante el incremento
de la satisfaccion laboral se puede lograr un maponpromiso organizacional se
presenta el siguiente trabajo bajo el titulo de IDENCIA DE LA SATISFACCION
LABORAL EN LAS TRES DIMENSIONES DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL RRHH DE LAS PYMES DEL SECTOR COERCIAL
DEL CANTON QUITO.

Es asi que las organizaciones en el actual entoambiante y cada vez mas
competitivo, deben considerar y poner mayor ateneiérecurso humano tomando en
cuenta sus actitudes y comportamientos, ya que stla quienes aportan habilidades
mentales y fisicas y su tiempo para desarrollara@usres, ademas porque muchos de
ellos tratan de hacer una diferencia en sus vidas las vidas de otros a través del

trabajo.



1.2. Planteamiento del problema

Las organizaciones se han desarrollado a travédssdsiglos, debido a que a nivel
mundial se han generado cambios sociales, econgmipoliticos, -culturales,
tecnoldgicos, entre otros (Werther & Davis, 2008ury motor fundamental de este
desarrollo es el recurso humano, el cual juegaapeldfundamental a la hora de otorgar
a las empresas de ventaja competitiva (Castillo &d) 2011), esto debido a que el
intangible que aportan los miembros de una orgaitimees su elemento diferenciador

mas importante y por ello es necesario reteneuealldg altamente eficaces.

Pero la capacidad de capitalizar estos activoedigce cuando el personal se vuelve
insatisfecho con sus entornos de trabajo y piela@enotivacion para llevar a cabo con
éxito sus actividades; su compromiso organizacigmatde verse afectado y en

consecuencia pueden salir de la organizacion (Nbetemnen , & Biyic, 2016).

Bajo esta premisa el objeto del presente estudianadizar la influencia de la
satisfaccion laboral en el compromiso organizadidoanando en cuenta sus tres
dimensiones, considerando al recurso humano deet@iseiias y medianas empresas del

Sector del Comercio del Cantén Quito.

1.3. Pregunta de Investigacion

Por lo mencionado anteriormente la investigacioschwlar respuesta a la pregunta
de investigacién ¢ Es la insatisfaccion laborakiagipal causa de la deficiente retencion
del RRHH lo que provoca un reducido compromiso wiggcional en las PYMES del
sector comercial del cantén Quito?, para ello sdizaran las variables dependientes e

independientes que se muestran en la Tabla 1 deadaVariables de estudio



Tabla 1

Variables de Estudio

Categoria de las

Variable Independiente Variable Dependiente
variables
-Compromiso afectivo
. i . .__ .= Compromiso continuo
Satisfaccion laboral Compromiso organizacional

- Compromiso normativo

Fuente: Variables de la investigacion, recuperado de Yura.

1.4. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion Conceptual Categorias o  Medida  Instrumento
Dimensiones
Satisfaccién La satisfaccion laboral es uriRelacion — con Likert Encuesta
do de &ni .. los superiores y
Laboral estado de &animo pos't'vocompaﬁeros.
resultante de la evaluacion deSupervision o
las obras y experiencias d&ontrol.
. - Promocion.
trabajo de los empleados
-Carga de
(Brief, 1998) trabajo
-Condiciones de
trabajo.
-Sueldo.
Compromis El compromiso afectivo se"Permanencia enLikert. Encuesta
o Afectivo  ha definido como el vinculo!@ ©rganizacion.

emocional de un empleadgEmpatia con la

Continug )



con la identificacion y i organizacior

participacion en la AP€gO
acion. L lead emocional con
organizacién. Los empleadog, ¢ oanizacion.

con un fuerte compromiso-Relacion

afectivo permaneceran en |g§mocional

L, ) -ldentificacion
organizaciéon porque qwerencorl I

(Meyer & Allen, 1991). organizacién_
-Sentido de
pertenencia con
la organizacion.
-Participacion
en la
organizacion.

-Lealtad a la Likert Encuesta
empresa.

-Sentido de

de obligacion con laobligacion.

Compromis  El compromiso normativo se

o Normativo define como el sentimiento

organizaciéon basada en las
normas y valores personales.
Los empleados cuyo
compromiso con la

organizacion es del tipo
normativo permanecen en la
organizacién  simplemente
porque creen que deberian
hacerlo (Meyer & Allen,

1991).

de -Percepcion  de Likert Encuesta

. inuidad. i alternativas.
o Continuo  continuidad, tiene que Ver—Percepcién de

con la conciencia de losabandonar la

Compromis  El compromiso

costos asociados con dejar Igrganizacion
organizacion actual. Los
empleados cuyo compromiso

estd en la naturaleza de la

Continug )



continuidad permaneceran
la organizacion porque tienen
que (Meyer & Allen, 1991).

1.5. Justificacion

Muchas son las variables que afectan al empleadwodde la organizacion y a su
vez son de alto impacto en el desarrollo y funamieato de las mismas. Entre estas
variables estan la satisfaccion laboral y comproneigganizacional y su importancia
radica en que son elementos primordiales con lessgyuede pronosticar la eficiencia
de la organizaciéon (Herzberg, 1959)

Varios estudios han analizado a estas doabtas, por ejemplo Topa, Lisbona,
Palaci y Morales (2003) analizaron la satisfacgi@ompromiso en la cultura de grupos;
Garcia y Bras (2008) realizaron un estudio de fsati®n laboral y compromiso
organizacional a través del andlisis de correl@agpfaramollah & Kokab investigaron
sobre el compromiso organizacional y satisfaccabotal en la Universidad Islamica
Azad; Agullé, Boada, Gonzalez, Mafas & SalvadorO@dOencontraron en su estudio
qgue la variable que en mayor medida pronosticaoeipcomiso organizacional es la
satisfaccion laboral, es asi que en los ultimos a@ocuestion de la satisfaccion laboral
y del compromiso organizacional es cada vez masriapie en la vida laboral
(Mehmet, Demet, & Serdar, 2012), sin embargo en Eeuador no existen
investigaciones que incluyan el estudio de la featt$on laboral considerando las tres
dimensiones del compromiso organizacional, es fwigee se han tomado en cuenta al
recurso humano de las pequefias y medianas empmaisasas que tienen una gran
relevancia en el impulso econémico del pais debidu aporte en la generacion de

trabajo y crecimiento econémico.

Asimismo los resultados de la presente investigaajudaran a los mandos altos de
las organizaciones para que lo mismos creen y fteneaestrategias y tacticas que
permitan aumentar el apego de sus empleados hagiarganizaciones para de esta
manera los mismos se predispongan a trabajar lehcilagro de la meta de sus

organizaciones.



1.6. Objetivo General

Analizar la satisfaccion laboral y su relacion ctas tres dimensiones del
compromiso organizacional del RRHH de las PymesSaetor Comercial del Cantén
Quito.

1.7. Objetivos Especificos

a) Enunciar las teorias que den sustento a las vesiaihtisfaccion laboral y
compromiso organizacional.

b) Establecer la metodologia a ser empleada en lamgeesvestigacion.

c) Realizar el andlisis estadistico de las variakdéisfaccion laboral y compromiso
organizacional.

d) Establecer conclusiones, recomendaciones y fulun@ss de investigacion.



1.8. Descripcion del objeto de estudio

Pequeiias y Medianas Empresas (PYMES)

Se conoce como PYMES al conjunto de pequefias yam&sliempresas que de
acuerdo a su volumen de ventas, capital sociatide@hde trabajadores, y su nivel de
produccidn o activos presentan caracteristicas igsogde este tipo de entidades
econdmicas (SRI, 2017).

La CAN (2009) clasifica a las empresas de acuertas avariables de volumen de
ventas anual (V) y el numero de personas ocupdépsvér figura 1 denominada
Variables de clasificacion: Tamafio de empre@&EC, 2015), donde se presenta los

datos de las pequefias y medianas empresas.

= V: $5°000.001 en adelante. P: 200 en adelante.

= Mediana “B":

= \/: $2°000.001 a $5°000.000. P: 100 a 199.

el Mediana “A”

= \/: $1°000.001 a $2°000.000. P: 50 a 99.

— BLGE D EGER

*\/:5$5100.001 a $1°000.000. P: 10 a 49

sl Microempresa:

*V:<a$100.000.P:1a09.

Figura 1 Variables de clasificacion: Tamafo de empresas

Fuente: (INEC, 2015)

Nuestro pais tiene un gran nimero de PYMES y santica participacion en el
actual mercado ecuatoriano es sumamente importpoesto que fortalecen la
generacion de empleo y el desarrollo econdmicaljanée la creacion de oportunidades
y transformaciones productivas y sociales en al. pai



Entre las actividades a las que se dedican mayoenias PYMES se destacan las
siguientes; a) actividades comerciales al por mgyal por menor, b) actividades de
agricultura, silvicultura y pesca, c) actividadesdustriales manufactureras, d)
actividades de construccion, e) actividades de spente, almacenamiento, y
comunicaciones, entre otras (SRI, 2017).

Las pequeiias y medianas empresas en el Ecuadesertan alrededor del 75% de

las compaiiias concentrando a mas del 70% de lde@snjiEkos Negocios, 2012).

Al contar la PYMES con estructuras mas pequei#s Isece mas sencillo ajustarse a
los requerimientos del mercado y de los clientggialmente pueden tener un trato mas
cercano con sus clientes (Negocios, 2012).

Dentro de las importantes evoluciones de las pegugiinedianas empresas se puede
mencionar: a) la generacion de empleo, b) el aveewrmlogico y ¢) la capacitacion del
recurso humano (Revista Lideres, 2015).

Asimismo al considerar el aporte en ventas de égu@ias y medianas empresas el
porcentaje de representacion es del 26,23%. Verdig denominadRarticipacion En
Ventas Segun Tamaiio de Empr@s#C, 2015).

0,71%

9,24% ‘

= Grande empresa

= Pequefia empresa
Mediana empresa "B"

= Mediana empresa "A"

= Microempresa

Tamano de Empresa 2015 Ventas (millones de USD) Porcentaje

Grande empresa 106159 73,05%

Pequefia empresa 15.821 10,89%
Mediana empresa "B” 13.430 9,24%
6,10%
Microempresa 1.037 0,71%
Total 145.315 100,00%

Mediana empresa "A" B.B58

Figura 2 Participacion En Ventas Segun Tamafio de Empresa

Fuente: (INEC, 2015)



Sector Comercial

El crecimiento economico mundial ha ido de la maoo el incremento de las
actividades comerciales. Tener comercio en un pajsifica comprar y vender
productos, invertir y estimular tanto a los comprag como a los productores (Arias,
2012).

El comercio tiene como actividad principal la comgrventa de productos, mismos
gue pueden ser usados para transformarlos o caieados. En el mercado interno de
acuerdo a la Clasificacion Industrial Internaciodaiforme (ClIU), el sector comercial
corresponde a la seccion G y esta organizado poorakrcio al por mayor y al por
menor e incluye la reparacion de vehiculos autorasty motocicletas. ElI comercio
mayorista consiste en el intercambio entre prodesty comerciantes que compran
grandes cantidades, mientras que el comercio nansee refiere al intercambio entre

productores y consumidores que adquieren mercagiereducidas cantidades.

Segun datos proporcionados por el Instituto Natiatea Estadisticas y Censos
(2015), el Sector Comercial es el segundo con magarero de empresas respecto a
todos los sectores econdmicos a nivel pais, repise por un porcentaje del 37,83%.
Ver figura 3 denominad&ectores Econdmic@dBNEC, 2015).

m Servicios

= Comercio

7—_ w Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
® Industrias Manufactureras
= Construccion

0,39%

= Explotacion de Minas y Canteras

Sector Gmico 2015 MNo. Ei Porcentaje
Servicios 328.641 38,99%
Comercio 318894 37,83%
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca B9.772 10,65%
Industrias Manufactureras 72739 B8,63%
Construccién 29.579 3,51%
Explotacion de Minas y Canteras 3.311 0,39%

Toral 842.936 100.00%

Figura 3 Sectores Econdémicos

Fuente: (INEC, 2015)
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Asi también al considerar la participacion de verda cada uno de los sectores

economicos, se puede sefalar que el sector derciones el mas representativo con un

porcentaje de 40,4% respecto a las demas actiedadeuctivas, como se muestra en

la figura 4 denominadRarticipacion En Ventas Segun Sector Econdr(i&C, 2015).

= Comercio

= Servicios

» Industrias Manufactureras

» Explotacion de Minas y Canteras

= Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

» Construccion
Sector Econdmico 2015 Ventas (millones de USD} Porcentaje
Comercio 58.778 40,4%
Servicios 33.215 22.9%
Industrias Manufactureras 30.762 21,2%
Explotacion de Minas y Canteras 11816 B1%
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 6.657 4.6%
Construccion 4086 28%
Total 145.315 100.0%

Figura 4 Participacion En Ventas Segun Sector Econémico

Fuente: (INEC, 2015)
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CAPITULO I

2. REFERENTES TEORICOS

2.1. Marco teorico
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En el compromiso organizacional, el esquema de magievancia es el desarrollado
por Meyer y Allen (1991). De acuerdo a este modwdy, tres "conjuntos mentales" que
pueden caracterizar el compromiso de un empleadda@rganizacion: el deseo, la
necesidad y la obligacion, los cuales dan lugasatdes dimensiones del compromiso
organizacional que son: afectivo, continuo y noivea({Meyer & Allen, 1991). Ver
figura 5 denominad&odelo De Compromiso Organizacion@ios, Téllez, & Ferrer,

2010) mismas que seran explicadas posteriormente.

Compromiso
Afectivo

Compromiso , .
Compromiso
Orgamzacional :l ‘ Continuo ‘
L@
Compromiso
Normativo

Figura 5 Modelo De Compromiso Organizacional

Fuente: (Rios, Téllez, & Ferrer, 2010)
Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se define como el vinculmeional de un empleado con la
identificacion y la participacion en la organizatidLos empleados con un fuerte
compromiso afectivo seguiran en la organizacionqperdesean. (Meyer & Allen,
1991).
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De igual forma las categorias que tienen que veret@ompromiso organizacional
afectivo son las siguientes: caracteristicas pateen caracteristicas estructurales y

experiencias de trabajo.

» Caracteristicas personales.- Las caracteristicaggléficas tales como la edad,
la tenencia, el sexo y la educacion se han reladmrcon el compromiso (por
ejemplo, Angle y Perry, 1981; Glisson & Durick, 898orris & Sherman,
1981).

Otro enfoque para examinar los efectos de las teaifsticas personales sobre el
compromiso ha sido considerar su interaccioén cotofas como la necesidad de
logro, afiliacion, autonomia y también elementosb@mtales. Los individuos
cuyas experiencias de trabajo son compatibles gsrdisposiciones personales
(es decir, proveer satisfaccion de necesidadesgeis@apacidades, expresion de
valores, etc.) deben tener actitudes de trabajopusisivas que aquellos cuyas
experiencias son menos compatibles (Hackman y @idha76; Hulin & Blood,
1968).

» Estructura organizativa.- Es posible que la infti@nde las caracteristicas
estructurales sobre el compromiso no sea direads@koff et al., 1986), sino
gue estd mediada por esas experiencias de tradegodomo las relaciones de
empleado / supervisor, la claridad del trabajosydentimientos de importancia
personal.

» Experiencias de trabajo.- EI compromiso se dedarrobmo resultado de
experiencias que satisfacen las necesidades deerfgdeados y / o son
compatibles con sus valores, estas experienciatepusstar relacionadas con las
competencias que incluyen el logro de los objetigdsgle y Perry,19831),
Autonomia (Colarelli, Dean y Konstans, 1987; DefSofi Summers, 19871), la
imparcialidad de las recompensas basadas en ehpefe (Brooke et al., 1988;
Curry, Wakefield, Price, y Mueller, 1986), el ddeatlel trabajo (Buchanan,
1974; Meyer & Allen, 1987, 1988), la oportunidad aeance (O "), el trabajo
(Blau, 1987; Buchanan, 1974; Glisson y Durick, 198&rce & Dunham, 1987:
Steers & Spencer, 1977; Reilly y Caldwell, 198®, dportunidad para la
autoexpresion (Meyer y Allen 1987, 1988), la p#dcion en la toma de
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decisiones (DeCotiis & Summers, 1987; Rhodes & rSted981), y la

importancia personal de la organizacion (Buchah@r4).

Compromiso normativo

El compromiso normativo tiene que ver con el seietimo de las obligaciones con la

organizacion basada en las normas y valores péesoiMeyer & Allen, 1991).

Wiener (1982) sugirid que el sentimiento de obligacde permanecer con una
organizacion puede resultar de la internalizaciériag presiones normativas ejercidas
sobre un individuo antes de entrar en la orgardra@s decir, socializacion familiar o
cultural) o después de la entrada (es decir, Spatabn organizacional). Sin embargo,
el compromiso normativo también puede desarrollassando una organizacion
proporciona al empleado "recompensas por adeldh{@do ejemplo, pagar matricula
universitaria) o incurre en costos significativdspeoporcionar empleo (por ejemplo,
costos asociados con capacitacion laboral). Eln@zmiento de estas inversiones por
parte de la organizacion puede crear un desedailibn la relacion empleado /
organizacion y hacer que los empleados sientan blggagion de corresponder

comprometiéndose a la organizacion hasta que kdedeaya sido pagada (Scholl 1981).
Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad, tiene que ver concdaciencia de los costos
asociados con dejar la organizacion actual. Losleadps cuyo compromiso esta en la
naturaleza de la continuidad permaneceran en Enaacion porque tienen que (Meyer
& Allen, 1991).

Becker (1960) indicO que el compromiso con un cudsoaccion se desarrolla a
medida que se hacen apuestas laterales que seipesiese interrumpe la accion. Estas
apuestas laterales pueden tomar muchas formas dempuestar relacionadas con el
trabajo o no relacionados con el trabajo. Por ejent@ amenaza de perder el tiempo y
el esfuerzo dedicados a adquirir habilidades nmstesibles, perder beneficios
atractivos, renunciar a los privilegios basadotaeantigliedad, o tener que desarraigar a
la familia e interrumpir las relaciones personal@sede percibirse como los costos

potenciales de dejar una empresa.
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Es asi que estos tres temas representan compondgitesompromiso y cada
empleado tiene un perfil de compromiso que refejagrado de deseo, necesidad y
obligacién de permanecer en la organizacion. Ademagsque recalcar que aungue la
probabilidad de abandonar la organizacién dismiraiyeedida que aumenta cada uno
de los tres componentes, los efectos de los trep@oentes sobre el comportamiento en
el trabajo pueden ser muy diferentes (Meyer & AllE991).

Por lo tanto, el compromiso organizacional es upadiion psicolégica que
configura la relacion entre el empleado y la orgacivn y que permite al individuo
tomar la decision de seguir trabajando en la mi@hiaselsberger, 2004).

SATISFACCION LABORAL

En la literatura se pueden identificar diferentearauns tedricos de satisfaccion
laboral:

Teorias del Contenido:

Los tedricos del contenido asumen que el cumplitoide las necesidades y el logro

de los valores pueden conducir a la satisfacciéel tlabajo (Locke, 1976).
Entre las teorias del contenido mas destacadasntsne

» Teoria de las necesidades de Maslow

Esta teoria menciona que la satisfaccion laborategkuando las necesidades
de un individuo son satisfechas por el trabajo emsorno. La jerarquia de las
necesidades se centra en cinco categorias orderadfsma ascendente de
importancia: necesidades fisiologicas, necesidddeseguridad, necesidades de
afiliacion, necesidades de reconocimiento y neeesisl de autorrealizacién, es
asi que cuando una necesidad es satisfecha, straeneresidad de nivel
superior y motiva a la persona a hacer algo paisfazerla (Maslow, 1954).
Ver figura 7 denominadgirdmide De Necesidades De Masl@wpez, 2013)
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Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

Sociales

Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar y de salud

Fisiologicas

»
»

Figura 6 Piramide De Necesidades De Maslow

Fuente: (Lopez, 2013)

De la misma manera al modelo de Jerarquia de Nieck=s de Maslow de las
cinco etapas se lo puede dividir en necesidadescasaso deficientes
(fisiolégicas, seguridad, amor y estima) y en nieeees de crecimiento
(autorrealizacién), de alli que cada persona debmenzar a satisfacer las
necesidades basicas mas bajas antes de progresaapisfacer las necesidades
de crecimiento de nivel mas alto, ya que una vezeagtas necesidades han sido
razonablemente satisfechas, pueden ser capaz aezailcel nivel mas alto
llamado autorrealizacién, es decir la persona dmbeenzar a satisfacer las
necesidades inferiores de bienestar fisico y emactipara luego satisfacer las
necesidades de orden superior de influencia y kdsapersonal (McLeod,
2016).

Teoria Bifactorial de Herzberg o Teoria Motivadadgigne

Esta teoria se centra en la atencion en el trgajpio como una fuente
principal de satisfaccion en el trabajo, ademascinea que el concepto de
satisfaccion en el trabajo tiene dos dimensionextofes intrinsecos vy
extrinsecos. Los factores intrinsecos hacen refexea los motivadores los
cuales se relacionan con el contenido del trabajmctuyen el logro, el
reconocimiento, la responsabilidad y el progreséenimas que los factores

extrinsecos o de higiene se relacionan con el xtntaboral (entorno de
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trabajo) e incluyen, por ejemplo, la politica yaldministracion de la empresa, la
supervision, el salario, las relaciones interpeaitsy las condiciones de trabajo
(Herzberg, 1959). Ver figura 8, denomindekctores Motivadores y De Higiene
(Fernandez, 2014), la cual muestra que elementosanasatisfaccion o

insatisfaccion laboral.

Satisfaccion No satisfaccion
motivadores

& &
v v

Legre, reconocimiente, trabajo, respensabilidad, avance, crecimiento

8 insati Insatisfaccién
NORSAtSEECiOn.  |,jicne ;

Peliticas ampresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

Figura 7 Factores Motivadores y De Higiene

Fuente: (Fernandez, 2014)

Justamente Herzberg (1959) construyé un paradigdimdnsional de factores que
afectan las actitudes de las personas en el trahag motivadores se asocian con
efectos positivos a largo plazo en el desempefardbbmientras que los factores de
higiene producen consistentemente so6lo cambiosrt @dazo en las actitudes y
desempefio laboral, que rdpidamente retroceden (GE98Y).

Basicamente esta teoria propone que el deteriortoslidactores motivadores e

higiénicos causa insatisfaccion (Herzberg, 1959).
Teorias de procesos:

Los tedricos del proceso asumen que la satisfaaidel trabajo puede ser explicada
investigando la interaccion de variables tales cexyectativas, valores y necesidades

(Gruneberg, 1979). Entre las diversas teoriasexiss, nos centraremos en dos de ellas:
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La teoria de la equidad de Adams

Esta teoria propone que los trabajadores comparpropia relacion entre los
resultados y los insumos a la relacion resultadgréso de otra persona, es decir
que cada trabajador realiza ciertos aportes enraoajo (conocimientos,
experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicacion) y peraib conjunto de resultados
(salario, beneficios socioecondmicos, prestigitimes afecto) (Adams, 1963),
pero a su vez ellos los comparan con los resultddadras personas o grupos de
referencia, lo cual se muestra en la figura 9 démadaEsquema de la Teoria de
Equidad (Emaze, 2017); por ello el resultado de la compamaguede
presentarse de tres formas distintas: a) sensag@®nequidad donde la
comparacion entre los resultados y los aportes@sas equivalente o semejante
a la relacion entre los resultados y aportes deefaona o grupo referente; b)
sensacion de inequidad negativa, la cual signdioa la persona se siente sub-
retribuido porque sus recompensas son menores gl la persona o grupo
referente con el mismo rendimiento y; c) inequidagkitiva, misma que
representa que el individuo observa un resultajistion pero favorable para él,
es decir desarrolla cierto sentimiento de culpgualmente asume conductas
para restablecer la equidad (por lo general, inerdamdo sus aportes o

disminuyendo sus resultados) (Esther, 2010).

Valoracion:

\\ contribucién-compensacion

Juicio de equidad

Comparacién con otros

miembros

Figura 8 Esquema de la Teoria de Equidad

Fuente: (Emaze, 2017)
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La teoria de las expectativas de Vroom

Esta teoria sostiene que las personas no sélo mepulsadas por las
necesidades, sino que también toman decisiones &wlgue haran o no haran,
asimismo menciona que los individuos toman decesiorelacionadas con el
trabajo sobre la base de sus habilidades percilpai@srealizar tareas y recibir
recompensas, es decir Vroom se dio cuenta quesehg®eiio de un empleado se
basa en factores individuales como personalidabdilidh@des, conocimientos,
experiencia y habilidades y afirmé que el esfuereb,rendimiento y la
recompensa estan vinculados en la estimulaciOmeéeparsona y para explicar
ello establecié una ecuacion con tres variablesdi, 1964).

Las tres variables son expectativa, instrumentaligavalencia, siendo la
expectativa el grado de confianza que una perdena &n su capacidad para
realizar una tarea con éxito o es la creencia éeugumayor esfuerzo conducira
a un mayor rendimiento, es decir, si trabajo mas,dentonces esto sera mejor.
Esto se ve afectado por cosas tales como: a) teserecursos adecuados
disponibles, b) tener las habilidades adecuadashzer el trabajo y c) tener el
apoyo necesario para realizar el trabajo; la insdntacion es el grado de
confianza que una persona tiene que por sus teakiadas sera recompensado
o es el grado en que un resultado de primer nieetuacira al resultado del
segundo nivel, es decir si hago un buen trabajpalgo en él para mi. Esto se
ve afectado por cosas tales como: a) una clararemsipn de la relacién entre el
rendimiento y los resultados y b) transparenciapieteso que decide quién
obtiene el resultad y valencia es el valor que peasona pone en las
recompensas esperadas (Vroom, 1964). Ver figudehdminadaleoria de las

expectativagLopez, 2013)misma que indica en forma resumida la misma.
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Expectativa ¥  Instrumentalidad Valencia
Esfuerzo | .| Rendimiento | » Recompensa
Il esfierzo El rendimiento ; Encuentro

conducird 2 un dard lugar a resultados

alto rendimiento resultados deseables?

Figura 9 Teoria de las expectativas

Fuente: (Lopez, 2013)
Teoria de los eventos situacionales

Quarstein, McAfee y Glassman (1992) propusierontdaria de la ocurrencia
situacional de la satisfaccion en el trabajo, etukd los dos componentes principales de

la teoria son las caracteristicas situacionales gulicesos situacionales.

Las caracteristicas situacionales se refieren aore& como el pago, las
oportunidades de promocion, las condiciones deajwalas politicas de la empresa y la
supervision, mismos que son evaluados por los aeteseptar un trabajo, mientras que
los sucesos situacionales tienden a ser evaluadpsiés de aceptar un trabajo y pueden
ser positivos 0 negativos. Sucesos positivos ireclupor ejemplo, dar a los empleados
un tiempo libre debido a un trabajo excepcionablo@ar un microondas en el lugar de
trabajo. Las ocurrencias negativas incluyen, ppmejo, mensajes de correo electronico
confusos, comentarios groseros de comparfieros tajdrgQuarstein, McAfee y
Glassman, 1992).

Teoria de ajuste al trabajo

Esta teoria fue desarrollada por Dawis, Englanafguist (1969) la cual describe la
relacion del individuo con su ambiente de trabp@,lo cual cuando mas se aproximen

las capacidades de una persona (habilidades, coieotds, experiencia, actitud,
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comportamientos, etc.) a las necesidades de ladéfune de la organizacion, mas

probable es que desempenfaran bien el trabajo ty peréibidos como satisfactorios.

Entre los puntos principales de esta teoria podemescionar que el trabajo se
conceptualiza como una interaccion entre un indivig un entorno de trabajo. El
entorno de trabajo requiere que se realicen citatass, y el individuo trae habilidades
para realizarlas. A cambio, el individuo requiera ompensacion por el rendimiento
laboral y ciertas condiciones preferidas, comougai seguro y comodo para trabajar.
Por otro lado el medio ambiente y el individuo dels=guir cumpliendo con los
requisitos de la interaccion. El grado en que sapben los requisitos de ambos se
puede llamar correspondencia (Dawis, England y wistq 1969). Ver figura 11
denominadd eoria Ajuste de trabajfDawes & Lofquist, 1984)

Satisfactoriedad

rF

Hzbilidades -l - Requerimi=sntos
Persona
Walares E - R=fusrzos

.

Satisfaccion

Figura 10 Teoria Ajuste de trabajo

Fuente: (Dawes & Lofquist, 1984)

Es asi que el ajuste del trabajo es el procesogiarly mantener la correspondencia.
El ajuste del trabajo se indica por la satisfacdéhindividuo con el entorno de trabajo

y por la satisfaccion del entorno de trabajo cornndividuo, por la satisfaccion del
individuo.
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Teoria X /Y

Estas teorias representan modelos opuestos referarila motivacion de la fuerza
laboral, la teoria X supone que el trabajador ti@mersion al trabajo, son poco
ambiciosos, prefieren evitar responsabilidadesl@pa@ue necesitan direccion en la que
son castigados o recompensados econOmicamentenpoparsona a cargo, para asi
lograr alcanzar los objetivos de la organizacidor. &ro lado, la teoria Y considera al
trabajador como activo mas importante de la orgamn, supone que dichos
trabajadores son optimistas, dinamicos, disfrumaudtrabajo y tienen la capacidad para
resolver problemas, no es necesario el castigoqpagae esfuercen, se comprometan y
mientras sus logros son recompensados se alcastémsaobjetivos organizacionales
(McGregor, 1960).

De manera mas detallada la Teoria X, enuncia queekér de la gerencia es
organizar, dirigir, controlar y modificar el compamiento de los empleados, ya que de

lo contrario podrian volverse pasivos o inclusadstestes al trabajo.

Asi McGregor (1957) sostuvo que los fundamentosstie punto de vista eran que las
personas eran aversas al trabajo, carecian deié@mlyide deseo de responsabilidad,
eran egoistas, resistentes al cambio y crédulasloRanto, la sabiduria convencional
manifestaba que las personas necesitaban y prefed@r dirigida por otros. En
respuesta a estas suposiciones, el estilo de gestoltdo en los enfoques de manejo
"duro” y "suave". El enfoque "duro" hacia refer@nc que era coercitivo, requiriendo
una estrecha supervision y un control estricto gumeenudo resultaba en resistencia y
obstruccion y el enfoque "suave" que se considetab® resultado del abandono de la
gestion y el rendimiento indiferente. La estrategidonces que se desarrolld entre los

gerentes, fue "firme pero justa" (McGregor, 1957).
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En contraste con la Teoria X o el enfoque converatide la gestion, McGregor
(1957) propuso un enfoque alternativo basado egpmosciones mas adecuadas sobre la
naturaleza humana", que denomindé Teoria Y. En pstapectiva, el papel de las
gerencias no era simplemente la direccion, sinordanizacion de los recursos como
medio para que una empresa alcance sus objet@@®an humanos o materiales. Es asi
gue aqui se considera que la gente no es pases,rgsponsabilidad de la direccion
proporcionar oportunidades para el desarrollo de empleados, para liberar su
potencial, creando las condiciones para que leegareda aprovechar sus esfuerzos para
lograr los objetivos de la organizacion (McGregb®57). Ver figura 6 denominada
Caracteristicas de las Teorias X (Pudovskiy, 2013), la cual indica la diferenciarent

las dos teorias.

Teoria X Teoria Y

N \N11/
N/ N\

Teoria X - estilo autoritario,

represivo. Control estrecho, sin Teoria Y .- libre v de desarrollc.
desarrollo. Produce cultura Control, logro y mejora continua
limitada v deprimida logrados permitiendo, potenciando v
dando responsabilidad.
Personal

Administracion
Figura 11 Caracteristicas de las Teorias X /Y

Fuente: (Dudovskiy, 2013)

Teoria Z

La teoria de la gestion de William Ouchi, tambifamado el método japonés de
gestion, agrega un componente adicional a las d®d&tie Y de Douglas McGregor, de

alli su nombre teoria Z (Dininni, 2017).
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Asi pues mientras que la teoria X se refiere abqueé anticuado y autocratico de la
gestion denominada gestion "dura" y la teoria Yrasgnta un estilo de gestion mas
“iluminado" y potenciador, generalmente consideramno gestion "blanda”, la teoria Z
incorpora elementos que lo convierten en un eatilomas participativo que la teoria Y.

Algunas caracteristicas de la teoria de William®uwluyen:

La toma de decisiones colectiva es un principia&mental.
2. Esimportante el empleo a largo plazo y la segdratael empleo.
La rotacién de puestos de trabajo, comprensiénrgkede las operaciones de la
empresa y reemplazar la especializacién de pudstt®bajo es un componente
clave del modelo.
Es esencial el avance lento y la promocion.
Hace énfasis en la formacion y la mejora contirelgpcbducto y el rendimiento.

Existe una preocupacion holistica por el trabajgdsar familia.

N o o &

Hay medidas explicitas y formalizadas, que pesdr cdatrol implicito e

informal, garantizan la eficiencia de las operaeg(Dininni, 2017).

Es decir Ouchi, se centré6 en aumentar la lealtagnypromiso de los empleados a la
empresa, proporcionando un trabajo para la vidaurofuerte enfoque en el bienestar
del empleado, tanto dentro como fuera del trabfjiemas su trabajo estaba basado en
los siguientes tres valores: confianza, intimidalifleza. La confianza, se entiende que
las personas se van a comportar correctamente § gaoducir sin tantos controles, por
lo que se promueve la confianza y el autocontratleecurso humano; la intimidad, se
orienta a que el ser humano debe ser abarcado tetaidad en lugar de considerarlo
s6lo cono trabajador de la empresa, el autoritarissipoco factible; la sutiliza, hace
referencia al trato personalizado que cada indovidabe recibir al ser cada persona

diferente de otra (ManagersHelp.com, 2015).

Las teorias mencionadas anteriormente son impedgrara sustentar a cada uno de
los constructos, ademas porque consideran al edumiano uno de los principales
motores para el cumplimento y consecucion de oogtdentro de una organizacion,
tomando en cuenta la influencia de su comportamientia organizacion en su conjunto

y las perspectivas de las personas frente a laamism
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2.2.  Marco referencial
Para el desarrollo del proyecto de investigaciohase considerado estudios realizados

anteriormente relacionados al objeto de estudine éos cuales podemos mencionar:

El efecto de la satisfaccion laboral de los empleas talentosos en el

compromiso organizacional: una investigacion de capo

Esta investigacion tuvo como propésito determinatassatisfaccion laboral es
efectiva en la formacion del compromiso organizaaioy en cada una de sus
componentes (afectivo, normativo y continuo) e stigar el efecto de las caracteristicas
demogréficas de los empleados talentosos que iparta en la investigacion sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizaciotha poblacién objeto de estudio
fueron los empleados de nivel medio y alto de umsitucién publica que presta
servicios en Ankara y que tiene autonomia admatisa y financiera. Dentro del
alcance de la investigacion, se aplicd cuestiorasidos empleados y se realizdé un
analisis estadistico de los datos utilizando prsieba paramétricas, considerando
variables como compromiso organizacional, la pariéepde satisfaccion laboral de los
participantes, su género, estado civil, edad ygede trabajo. Los resultados mostraron
una relacion positiva moderada entre la satisfacd@boral y el compromiso
organizacional, asi también al analizar la rela@atre la satisfaccion laboral con las
tres dimensiones del compromiso organizacionaldseatificé una relacion moderada
positiva entre el satisfaccion laboral y el compsamnormativo y afectivo y una
relacion positiva débil con el compromiso de cantiad, es asi que la satisfaccion
laboral es efectiva en todas las dimensiones dapoamiso, pero es alun mas efectiva
para el compromiso normativo. Y respecto al argligl compromiso organizacional y
la percepcion de satisfaccion laboral de los gpeites considerando las variables
demogréficas, los resultados mostraron una difeesignificativa, es decir en términos
de género las mujeres estaban mas comprometidasisfeshas con su trabajo, de
acuerdo al estado civil los solteros tenian maywnpromiso y mayor satisfaccion
laboral, en relacion a la edad los empleados €389 afios gozaban de mayor

compromiso Yy satisfaccion y finalmente tomando aanta el tiempo de trabajo, el
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compromiso organizacional y satisfaccion laborahanas fuerte en los empleados que

tenian alrededor 21 afios en la organizacion (Ati@akiroglu, & Serdar, 2012).

Compromiso organizacional y satisfaccion laboral efa Universidad Azad

Islamica

Este estudio fue de tipo descriptivo y correlacignéuvo como objetivo principal
comparar la satisfaccion laboral y el compromisganizacional de los empleados,
directivos y miembros de la delegacion en la Ursidkad Islamica Azad de la provincia
de Kogiluyeh & Boyer Ahmad Dentro de la investigacse plantearon hipotesis
mismas que sefialaban si existe una diferencia fis@mia entre la cantidad de
satisfaccion laboral de gerentes, profesores y eadpk, si existe una diferencia
significativa entre la cantidad de compromiso oizirional de gerentes, profesores y
empleados y también si existe una correlacion fiigiva entre la cantidad de
satisfaccién laboral y compromiso organizacionallake tres grupos considerando la
escala afectiva, continua y normativa. Los datos rseolectaron utilizando el
cuestionario de Meyer & Allen que incluyen los pextos (afectivos, de continuidad y
normativos) para la medicion del compromiso orgacianal y para la medicion de la
satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario @)SPara verificar la diferencia entre la
cantidad de satisfaccion y compromiso organizatioleala muestra se empled el
analisis de varianza y para encontrar la relacida ntensidad entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional con sus e@espos componentes entre los
gerentes, profesores y los empleados se utilizdediciente de correlacion de Pearson.
Los resultados mostraron que la satisfaccion ldlmedos profesores es méas que los
empleados, la satisfaccion laboral de los empleadosgual que los gerentes y el
compromiso organizacional de los tres grupos ewsigino. Asimismo los resultados
indicaron que cuando aumenta la satisfaccion lhhanabién aumenta el compromiso
organizacional (compromiso afectivo y normativo) e profesores, gerentes y
empleados o cuando disminuye la satisfaccion ldberé&a misma forma el compromiso
organizacional (compromiso afectivo y normativo)sminuye y que no existe
correlacion entre la satisfaccion laboral y el comniso organizacional (compromiso

continuo) de los profesores, gerentes y empleddaseshfard & Ekvaniyan, 2012).
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La relacion entre la satisfaccion laboral y el commmiso organizacional: el

caso de los empleados del hospital

Esta investigacibn se centr6 en la satisfaccion ekntrabajo y compromiso
organizacional. En este marco, el objetivo deldistes investigar la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso organael (compromiso afectivo,
compromiso normativo y compromiso de continuidaud)as empresas hospitalarias de

la ciudad de Konya, Turquia.

Para este tipo de empresas (hospitales) es necpkaificar y gestionar eficazmente
los recursos humanos mediante la coordinacion deredies servicios como el
principal, el apoyo y la facilitaciéon simultanealaes condiciones ambientales en rapido
desarrollo. La obtencion de ventajas competitivatenibles se basa en el uso efectivo
del capital humano que tienen en la actual condicamercial, donde los competidores
imitan facilmente los componentes fisicos. Pordotd la satisfaccion y compromiso
organizacional tiene un papel crucial. Dado quertmluccién de servicios basicamente
depende del rendimiento humano, siendo esta siuacimamente vital para el negocio

hospitalario.

El estudio plantea tres hipotesis H1: Existe uteci@&n positiva entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo. H2: Existe unkc#n positiva entre la satisfaccion
en el trabajo y el compromiso normativo. H3: Existea relacion negativa entre la

satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad

Para probar las hipétesis planteadas se considéo§ ampleados de hospitales
pagados en la ciudad de Konya, Turquia. Diez haegittienen lugar en Konya. Se
estimo que cerca de 1394 empleados sirven en lespitales. Se distribuyeron 1394
cuestionarios. Se devolvieron 362 cuestionariotd Espresentd una tasa de respuesta
global del 26%. Esta tasa es una tasa de respaesdable para este tipo de estudio
(Pierce y Henry, 1996).

Para la investigacion se utilizé el cuestionaricdCadenpromiso Organizacional de 20
items desarrollado por Meyer y Allen (1997). Lasris fueron clasificados en términos

de las tres dimensiones de compromiso afectivopoomiso normativo y compromiso
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de continuidad. Los participantes respondieronreneascala de tipo Likert de 5 puntos
gue dictaba hasta qué punto estaban de acuerdmdarafirmacion, ya que reflejaba su
ambiente de trabajo actual (1 = muy en desacuérdomuy de acuerdo). Los alfas de
Corbacho fueron los siguientes: 0,90 para compmmisctivo, 0,82 para compromiso
normativo y 0,77 para compromiso de continuidad. ®m lado, la satisfaccion en el
trabajo se midié con la forma corta del Cuestianate Satisfaccion de Minnesota
(MSQ), 20 items de escala de Likert de 5 puntos (Auy en desacuerdo, 5 = muy de
acuerdo). La escala mostr6 una fiabilidad adecualdeoeficiente alfa de Cronbach fue
de 0,91. En general, un valor de 0,70 en el alf€m@mbach se considera adecuado para

asegurar la confiabilidad de la consistencia irdeta una escala (Nunnally 1978).

Los resultados de la investigacion indicaron quesddisfaccion laboral estaba
positivamente y significativamente correlacionada el compromiso afectivo. Ademas,
la satisfaccion laboral estaba positivamente retezia con el compromiso normativo.
De acuerdo con el andlisis de correlacion; no sergrd relacion significativa entre la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso de cwmmtiad. De la misma manera los
analisis de regresion mostraron que la satisfadaidoral tuvo un efecto positivo en el
compromiso afectivo y en el compromiso normativ@rop ningun efecto en el

compromiso de continuidad (Kaplan, Ogut, Kapla, €&say, 2012).

La relacion entre el compromiso organizacional, idatificacion
organizacional, ajuste persona-organizacion y safeccion laboral: un estudio sobre

los profesionales de tecnologias de la informacién

En este trabajo se presenta un estudio realizéo® empleados de tecnologias de la
informacién (IT) que trabajan en el Ministerio deliBrno turco, en el cual se examind
la relacion entre los constructos; ajuste persegarizacion, la identificacion
organizacional, el compromiso organizacional ydas$accion laboral. En el desarrollo
del estudio se pudo evidenciar el sustento te@éecada uno de los constructos y las
hipotesis formuladas sobre la base de la literatlevante, mismas que posteriormente
fueron puestas a prueba estadisticamente. En lastigacion, el compromiso

organizacional se evalu6 con el cuestionario dpréguntas desarrollado por Mowday,
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Steers y Porter (1979), y la satisfaccion laboea¢walué con el cuestionario de 6 items
desarrollado por Agho y Miller (1992). Las pregsnen los cuestionarios fueron
evaluados con escala Likert (1 = muy en desacué&domuy de acuerdo). Los datos
recopilados dentro del alcance del estudio fueralizados e interpretados de acuerdo
con los objetivos fijados mediante el uso de ladistica descriptiva y empleando la
frecuencia de analisis y correlacion. Los resukastin importantes y para referencia de
nuestra investigacion mostraron que los profesemastan comprometidos con su
organizacion y tienen una alta satisfaccion lahaligual forma indicaron la existencia
de una relacidon positiva entre la satisfaccion dabg compromiso organizacional,
siendo el nivel de satisfaccion laboral y de compso organizacional de los
profesionales de TI transcendental para minimitarokimen de negocios, mejorar el
rendimiento en el trabajo, reduciendo al minimakeentismo y aumentando el nivel de

implicacion con el trabajo (Mete, Sokmen , & Biy#16).

Relacién entre satisfaccion laboral y compromiso ganizacional: Efecto de

las variables de personalidad

El proposito del estudio fue explorar la relaciontre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional e investigar los efectagleradores de la confianza y el
lugar de control sobre la relacion entre la Sat@én Laboral y el Compromiso

Organizacional.

En el estudio se menciona que existen numerosagiestque utilizan diferentes
facetas de satisfaccion para predecir los atribd®dos empleados, tales como el
desempefio, el compromiso organizacional y la cdlidal servicio (Dienhart y
Gregoire, 1993, Oshagbemi, 2000a, 200b, YouseB)L¥% una cuestion discutible si la
satisfaccion laboral es variable predictora del mamiso organizacional o viceversa.
Varios investigadores han argumentado que la aati€in en el trabajo es una variable

predictora del compromiso organizacional.

Asi pues, en el desarrollo del estudio se planésosiguientes hipotesis H1: La

satisfaccion laboral y el compromiso organizacionaktraran una relacion positiva H2:
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La confianza modera el efecto de la satisfacciobhorlel en el compromiso
organizacional. H3: El control interno modera edotd de la satisfaccion laboral en el

compromiso organizacional.

La poblacion de la investigacién fueron los gerentie nivel medio los cuales
pertenecian a BPO, Bancos y Sectores de Tl. Eltama la muestra fue de 247. Para el
analisis de los datos se utiliz6 la estadisticari@s/a junto con el analisis exploratorio

de factores, la correlacion de Pearson y el ar@lisiregresion.

El cuestionario utilizado para la variable de Coonpiso Organizacional fue la escala
de 15 items desarrollada por Mowdy, Steers y P¢1@r9), con alfa de Cronbach de
0.76, en el mismo se examina los posibles sentioseque las personas pueden tener
sobre la organizacion para la que trabajan y se mndun escalamiento de siete puntos
de Likert, que pasa de "totalmente en desacueroa (‘totalmente de acuerdo”. (7);
para satisfaccion laboral la escala utilizada éuddsarrollada por Paul E.Spector (1985)
con un alfa de Cronbach de 0.84, este cuestiomaignta con 36 items en el que se

evalla las actitudes de los empleados sobre eljtrglaspectos del trabajo.

Los resultados del estudio han demostrado las és@tpuesto que los mismos
indicaron que la satisfaccion laboral esta positieate relacionada con el compromiso
organizacional. Estos resultados son similaresadm®s realizados en el pasado. Los
roles moderadores de la confianza y el lugar dér@loentre la satisfaccion en el trabajo
y la relacion de compromiso organizacional no heibido mucha atencion en estudios

anteriores ( Srivastava, 2013).

El vinculo entre la satisfaccion laboral y el compsmiso organizacional:

Diferencias entre empleados publicos y privados

Este estudio examind el vinculo entre satisfacci@boral y compromiso
organizacional respecto a las diferencias entrdeadps del sector privado y del sector
publico, dicho estudio supone que los empleadbsedtor publico y sector privado son

diferentes entre si en cuanto a sus condicion&ésbajo y relaciones laborales.
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La investigacion también menciona que las teoragentes y las investigaciones
empiricas han reconocido que el significado delmomiso organizativo difiere segun
el contexto organizacional y el entorno en el quewallia. Por ejemplo, los empleados
del sector privado tienen, en promedio, actitudgarzativas y laborales diferentes de
las de los empleados del sector publico (Karl ytddutl998, Naff y Crum 1999 y
Kelman 2007), asimismo segun Spector (1997), lafaation laboral hace referencia a

como se sienten las personas en su trabajo yferelies aspectos de su trabajo.

En el desarrollo del estudio se plantearon 2 hgi®igue miden la relacion de las dos
variables H1: La relacion entre la satisfacciérotaby el compromiso afectivo sera mas
fuerte para el sector publico que para los empkeddbsector privado y H2: La relaciéon
entre la satisfaccion laboral y el compromiso ndivoasera mas fuerte para el sector

publico que para los empleados del sector privado.

El estudio se realiz6 con una muestra de 617 eptegriegos (257 del sector
privado y 360 del sector publico) del norte de @repienes completaron cuestionarios
estandarizados. Las empresas del sector privado erapresas industriales o
comerciales de tamafio medio, mientras que los aagéedel sector publico trabajaban
en los mandos regionales y locales Los resultadosirmaron las diferencias
hipotéticas de la relacion: La satisfaccion ingges y la satisfaccion intrinseca estan
mas relacionadas con el compromiso afectivo y ehpromiso normativo para los
empleados del sector publico que con los del sgeteado. Los empleados del sector
publico y del sector privado trabajan bajo difeesntontextos organizacionales y de
empleo, y estas diferencias influyen en sus a@gtuthborales. En particular, la
naturaleza de las recompensas parece importandédGuas satisfacciones extrinsecas
e intrinsecas aumentan, los empleados del sectdoicpltienden a desarrollar un
compromiso afectivo y normativo mas fuerte hacia suwganizaciones que los
empleados del sector privado (Markovits, Davis,, Baick, 2010).
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2.3.  Marco conceptual

Para un mejor entendimiento de la presente in&s6g es necesario tener claro

ciertos conceptos relacionados a la misma:

Compromiso:

Deseo de realizar esfuerzos discrecionales (nieedsfuerzo por encima y mas alla

del requerido) hacia el logro de los objetivosaleriganizacion (Saini, 2014).
Compromiso de los empleados:

Relacién o Actitud de un empleado con su orgaitmaen la cual desempefia sus
funciones (Blau, 1985).

Compromiso Organizacional:

Compromiso organizacional es el comportamiento fpseona la identidad de la
persona con la organizacion, por lo que los oljstide la organizaciéon y los del

individuo estan en armonia (Meyer & Allen, 1997).

Porter et al. (1974) definieron el compromiso orgacional como una "creencia
fuerte y aceptacion de los objetivos y valoresaderfanizacion, voluntad de ejercer un
esfuerzo considerable en nombre de la organizaciémdeseo definido de mantener la

membresia de la organizacién" (p.604)

Asi también el compromiso organizacional se detiomo la identificacion con las
metas y los valores de la organizacién libres dept@ocupaciones materiales como el
objetivo principal deseando permanecer dentro d@danizacion (Gaertner & Nollen,
1989).

Compromiso afectivo:

El compromiso afectivo se ha definido como el viaeemocional de un empleado
con la identificacion y la participacion en la angacion. Los empleados con un fuerte
compromiso afectivo permaneceran en la organizgmbdque quieren (Meyer & Allen,
1991)-
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Compromiso normativo:

El compromiso normativo se define como el sentitoiede obligacion con la
organizacion basada en las normas y valores pdesonhos empleados cuyo
compromiso con la organizacion es del tipo norneafiermanecen en la organizacion

simplemente porgue creen que deberian hacerlo (Mepden, 1991).
Compromiso de continuidad:

El compromiso de continuidad, por otro lado, tige ver con la conciencia de los
costos asociados con dejar la organizacion adtaalempleados cuyo compromiso esta
en la naturaleza de la continuidad permanecerda emganizacion porque tienen que
(Meyer & Allen, 1991).

Gestion del recurso humano:

Es un enfoque distintivo de la gestion del emplee fusca lograr una ventaja
competitiva a traveés del despliegue estratégicouda mano de obra altamente
comprometida y capaz, utilizando una variedad deités culturales, estructurales y de
personal (Storey, 1995).

Recurso Humano:

Individuos con las que cuenta una organizacionmuss que realizan y ejecutan
labores, acciones, actividades, y tareas para rldgsa objetivos organizacionales.
(Definicion, 2017).

Satisfacciéon Laboral:

La satisfaccion laboral es un estado de animoipogisultante de la evaluacién de
las obras y experiencias de trabajo de los empde@tef, 1998).

Estado emocional positivo o placentero resultaetei percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”. No se trataimge actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudescéfégas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con él relacionados (LodleF,6).
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CAPITULO IlI
3. MARCO METODOLOGICO
3.1. Enfoque de investigacién Cuantitativo

La presente investigacion tiene un enfoque cuanbtamismo que se describe como
un proceso secuencial y probatorio que parte deidee delimitada y de la cual se
derivan los objetivos y preguntas de investigacpara luego revisar la literatura y a
partir ello establecer las hipotesis y determinandariables de estudio que seran puestas
a prueba a través de meétodos estadisticos, paabménte aceptar o rechazar las

hipotesis planteadas (Hernandez Sampieri, Fern&bdiedo, & Baptista Lucio, 2010)

Lo que procura alcanzar la presente investigaciarsar el enfoque cuantitativo es
medir el objeto de estudio, es decir la incidermgia tiene la satisfaccion laboral en las
tres dimensiones del compromiso organizacionate®irso humano de las pequefias y
medianas empresas (PYMES) del sector comerciaCdaton Quito, para lo cual se
realizara la medicion de las variables estableatialas hipotesis, recolectando datos y
realizando andlisis estadisticos para obtenettagl®ms que nos permitan decidir si las

variables estan o no relacionadas, en otras palalseptar o rechazar la hipotesis.
3.2. Tipologia de investigacion
3.2.1. Por su finalidad Aplicada

La tipologia de la presente investigacion es agicdado que se pretende determinar
la incidencia que tiene la satisfaccion laborallantres dimensiones del compromiso
organizacional del recurso humano de las pequeiiasdyanas empresas (PYMES) del

sector comercial del canton Quito.

Se dice que es aplicada ya que se pretende respleenocer por que existen

problemas con el recurso humano de las organizesidel Sector Comercial.

s

Asi “Investigacion aplicada sirve para tomar ace®ry establecer politicas y

estrategias “ (Namakforoosh, 2005).
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3.2.2. Por las fuentes de informacién Mixto

Las fuentes a utilizarse en esta investigacionnsdg campo y documental, esto
debido a que es fundamental conocer los referézbeisos acerca del objeto de estudio,
por lo cual realizamos la revision literaria de hariables de estudio satisfaccion
laboral y compromiso organizacional considerandtic@ps cientificos de bases
digitales como: Science Direct, Emerald, Taylor &rkeis y Springer; asi como en

libros, revistas, tesis, sitios web, etc.

Asi también decimos que la investigacion por l&nfes de informacion es de campo
ya se empleara un cuestionario estructurado paemtie la informacion del recurso
humano de las PYMES del sector comercial del Ca@idito.

3.2.3. Por las unidades de andlisis Insitu

Hernandez et al., (2010) definieron a las unidaeanalisis como “los participantes,
objetos, sucesos o comunidades de estudio, lodeménde del planteamiento de la
investigacion y de los alcances del estudio” (p)172

La presente investigacion se realizara Insitu @mpo) para lo cual la unidad de
analisis de la presente investigacion la constiglyeecurso humano de las pequeias y

medianas empresas (PYMES) del sector comerci&laaion Quito.

3.2.4. Por el control de las variables No experimental

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definieronlaainvestigacion no
experimental cuantitativa como “aquella investigacique se realiza sin manipular
deliberadamente variables” (p.149). Es asi que rekgmte estudio es de tipo no
experimental ya que no se ejercera ningun tipmdeipulacion sobre las variables de
investigacion.

Ademas la investigacion es de tipo transeccionttarsversal debido a que los datos
seran recogidos en un Unico momento con el objaedvadescribir las variables en

cuestion y analizar su incidencia en un momenterdehado.
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3.2.5. Por el alcance Correlacional

Este tipo de estudios tiene como propdsito conlacezlacion o grado de asociacion
gue exista entre dos 0 mas conceptos, categoviasatles en un contexto en particular.
Asimismo las investigaciones correlacionales, &l el grado de asociacion entre
dos o mas variables, miden cada una de ellas yudses cuantifican y analizan la
vinculacion, por lo las correlaciones se susterganhipoOtesis sometidas a prueba

(Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptistao, 2010).

La investigacion tiene un enfoque correlacionabidie que tiene como propésito
medir el grado de relacién que existe entre domas; satisfaccion y compromiso
organizacional considerando al recurso humano si@édguefias y medianas empresas

del sector comercial del Cantén Quito.
3.3. Hipdtesis

La satisfaccion laboral es uno de los conceptos impasrtantes considerado junto
con el compromiso organizacional. Dado que la featigon laboral, al igual que el
compromiso organizacional, influye significativarteenel rendimiento de las
organizaciones, asi como en los empleados, estables se emplean juntos en varios
estudios. En los estudios empiricos realizadogjbserva una relaciéon generalmente
positiva que existe entre la satisfaccion laboral gompromiso organizacional (Tett, y
Meyer, 1993; Russ y McNeilly, 1995; Testa, 2001hwepker Jr., 2001; Williams y
Anderson, 1991). En consecuencia, las siguientpétdsis se desarrollan sobre la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compsmmorganizacional pero considerando

sus tres dimensiones (afectivo, normativo y comiinu
H1: Existe relacion entre satisfaccion laboral gnpoomiso organizacional.
Hla: Existe relacion entre satisfaccion laborabgpromiso afectivo.
H1b: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso normativo.

H1c: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso continuo.
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3.4. Instrumentos de recoleccion de informacion
Revision bibliografica

En la presente investigacion se utilizaron fuebibfograficas relacionadas al tema

de estudio que permitieron desarrollar el marcdded@ue sustente la misma.
Encuestas

Para el desarrollo del presente estudio, se aflicarcuestionario estructurado al
recurso humano de las pequefias y medianas empledssactor comercial del Cantdn

Quito, mismo que contendra inicialmente preguneasafraficas. Ver Anexo 1

El cuestionario para medir la satisfaccion labagalel desarrollado por Babakus, E.,
Yavas, U., Karatepe, O.M., Avci, T. (2003). Estetinmento ha sido empleado en la
investigacion realizada por Fernandez, Gavilan &IAR2016) el cual incluye 4 items.
Considerando que el valor de 0,70 en el alfa daltzrch es el adecuado para asegurar la
confiabilidad de la consistencia interna de unalas@unnally 1978), la escala mostré
una fiabilidad adecuada teniendo un alfa de Crdmbde 0,79. Ademas para este
instrumento los participantes utilizaron una esdadipo Likert de 5 puntos, siendo 5
totalmente de acuerdo y 1 totalmente en desacukodoitems del cuestionario son los

siguientes:

Tabla 3
Medicién de la Satisfaccion Laboral

[tems de medicion

Estoy satisfecho con mi trabajo.
Estoy satisfecho con mis condiciones de trabajo.

Estoy satisfecho con la cantidad de pago que rgmbel trabajo que hago.

WD P

Teniendo en cuenta el trabajo que realizo, sieméonge pagan bastante.

Fuente: Babakus et al., 2003y tomado de Ferndndez Lores, S., Gavilan, D., & Avel, M. (2016).
Affective commitment to the employer brand: Development and validation of a scale. BRQ
Business Research Quarterly, 19, 40-54.
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Por otro lado para medir la variable de Compron@sganizacional se utilizé el
desarrollado por Meyer y Allen (1990), en donde lmsms estan clasificados en
términos de las tres dimensiones: compromiso &mecttompromiso normativo vy
compromiso de continuidad. Esta escala ha sidizadé en varias investigaciones y una
de ellas es en la realizada por Fernandez, Ga&ilAwel (2016), quienes validaron la
escala que incluye 15 preguntas en total; 7 iteensodnpromiso afectivo, 4 items de
compromiso normativo y 4 items de compromiso naroaton alfa de Cronbach 0.91;
0.75 y 0.81 respectivamente. De la misma formaésticipantes respondieron con una
escala de tipo Likert de 5 puntos, siendo 5 totatmele acuerdo y 1 totalmente en

desacuerdo. Los items del cuestionario son losesitps:

Tabla 4
Medicion del Compromiso Organizacional

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

1. Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carreraséa organizacion.

2. Realmente siento los problemas de la organizacinocsi fueron
mios.

3. Siento “apego emocional” a esta organizacion.

4. Esta organizacion tiene un gran significado persoaa mi.

5. Disfruto conversar acerca de mi organizacion caisqes fuera de
ella.

6. Siento un fuerte sentido de pertenecia hacia narorgcion.

7. Me siento como “parte de la familia” en mi orgawmiba.

Compromiso Normativo

1. Ir de una organizacién a otra, me parece poco ético

Creo que una persona deba siempre ser leal a anipagion

3. Una de las mayores razones por las que continbajémrado en esta
organizacion es porque creo que la lealtad es itaptery por lo tanto
tengo un sentido de obligacion moral de seguir.

4. Pienso que las personas de hoy en dia cambiangdeizacion con
mucha frecuencia.

N

Continua )
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Compromiso de continuidad

1. Muchas cosas en mi vida se verian afectadas, sicdetejar mi
organizacion ahora.

2. Tengo miedo de que podria suceder, si renuncio tealvajo sin tener
otra opcion.

3. Seria muy dificil dejar mi organizacion ahora, ailo deseo.

4. Me costaria mucho dejar mi organizacion ahora.

Fuente: Allen y Meyer (1990) y tomado de Fernandez Lores, S., Gavilan, D., & Avel,
M. (2016). Affective commitment to the employer brand: Development and validation
of a scale. BRQ Business Research Quarterly, 19, 40-54.

Cabe recalcar que para utilizar los mencionadossticumarios solicitamos
autorizacion para aplicarlos en la presente ingastbn a las autoras Fernandez,
Gavilan y Avel, este procedimiento lo realizamas adrreo electronico, al cual tuvimos
respuesta favorable por parte de Diana Gavilan festando que estaban gustosas de
saber que usaremos sus escalas y que les gustari@scenviemos el trabajo final, para

conocer los resultados. Ver nexo 2

Los cuestionarios anteriormente mencionados sd¢abms a las subvariables a ser
medidas en cada una de las variables de estudigfagaion Laboral y Compromiso

Organizacional con sus tres dimensiones. Ver aBexo
3.5. Procedimiento para recoleccion de datos

Una vez definido y estructurado el cuestionaripreeede a la recoleccion de datos, a
través de la aplicacién del mismo de forma persahatcurso humano de las distintas

pequeias y medianas empresas del sector comegk@hdton Quito.

También se utilizaran varios procedimientos comtétmica documental y bases de

datos.
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3.6. Cobertura de las unidades de analisis

3.6.1. Unidad de analisis
El recurso humano de las pequefias y medianas easpteksSector del Comercio del

Cantén Quito, es la unidad de analisis de la ptesemestigacion.

3.6.2. Marco Muestral
Listado de todos los empleados de las pequefasdjanas empresas del Sector

Comercial del Cantén Quito.

3.6.3. Muestra

De acuerdo a la clasificacion mostrada en la figurdenominadavariables de
clasificacion: Tamafio de Empre¢fNEC, 2015),las pequefias empresas de acuerdo al
personal ocupado tienen de 10 a 49 personas, asajie las medianas empresas tienen

de 50 a 199 personas.

De acuerdo a la informacion contenida en la péagfitéal de la Superintendencia de
Compaiiias, la cantidad total de trabajadores d®YA4ES del sector comercial del

cantén Quito suman 7440, cuya divisidbn se muestia tabla 4.

Tabla 5
Personal Pymes del Cantén Quito

Tipo de empresa Numero de trabajadores
Personal Pequeiia Empresa 4209
Personal Mediana Empresa 3231
Total personal pymes 7440

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros (2012).
Directorio de Empresas
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Tipo de muestreo: Estratificado
El universo que se tomd en cuenta para ejecutardlello de la muestra fue
fraccionada en dos estratos, el primero correspaideersonal de las pequeiias

empresas y el segundo corresponde a los trabagadedas medianas empresas.

La formula utilizada para el calculo de la muestia tomada del libro denominado

“Elementos de muestredé Scheaffer, Mendenhall & Ott (1987).

L 2
Z:’=1N!CF£

n= 1
ND + X, Naf

Céalculo de la muestra

Para la muestra se considero0 la cifra de trabagadite cada uno de los estratos y su

varianza promedio obtenida con la aplicacion delgba piloto (35 encuestas).

Tabla 6

NuUumero de personal y varianza por estrato

Estratos Ni varianza ¢2)
Pequefas 4209 0.509
Medianas 3231 0.547
TOTAL 7440

Posteriormente para un mejor entendimiento dedfuilos, la féormula de la muestra

fue descompuesta y desarrollada en partes paraisacion.
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Se calcul6 el numerador, mismo que indica la subtenida de la multiplicacién del

numero de trabajadores por la varianza de cadat@str
L
i=1

Tabla 7
Producto por estrato del personal y varianza

Estratos Ni varianza Ni* V
(V)
Pequenas 4209 0.509 2144,26
Medianas 3231 0.547 1767,52
TOTAL 7440 3911,78

A continuacién se desarrolld el denominador, sepmhirasus célculos de la

siguiente forma:
ND +-Zk, No?,

D=d*/Z_ap’
D = (0.1)%/ (1.96)% = 0,0025

N D = 7440 % 0,0025 = 19

*3911,78 = 0,52577
NZ ~ 7440

Finalmente con todos los calculos realizados aplosala formula:
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3911,78

" =19+052577

n = 205

La muestra total de los dos estratos, es 205 peooaaes obligatorio definir la
muestra correspondiente a cada uno de ellos, padl se realizé la asignacion

proporcional con la formula de los autores ScleeaMendenhall & Ott (1987).

N;
n =n—
N
Tabla 6
Muestra por Estrato
Tipo de empresa NUmero de Ni/N ni
trabajadores
Pequeias 4209 0,57 116
Medianas 3231 0,43 89
7440 n 205

Elaborado: Autoras



43

3.7. Procedimiento para tratamiento y analisis de infornacion

Una vez recolectada toda la informacion en lasestas el procedimiento para tratar
y analizar los datos se lo realizara medianteguoiente:

e Tabulacion de las encuestas aplicadas al recursariu

* Prueba de hipétesis mediante el Chi-cuadrado.

* Andlisis de correlacién y regresion lineal
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1. Resultados Pequefias Empresas
La recoleccién de datos se realizd al recurso honthn las siguientes pequefias

empresas:

» Comsupplie.- venta de accesorios y productosgargutadoras y equipos.

» Botica Alemana.- actividades de farmacia y drogueri

» Almacenes el globo de quito.- venta al por menogré@ variedad de productos
entre los que no predominan prendas de vestir, lesjeparatos, articulos de
ferreteria, cosméticos, articulos de joyeria y teisa, juguetes, articulos de
deporte (bazar) etcétera.

* Pescaderia Fishgourmet.-Compra, venta, importacjdonexportacion, de
productos del mar y bebidas.

* Globaluni S.A.- venta de equipos de computaciéargunicaciones.

» Akromega S.A.- venta al por menor de articulos fiena y papeleria como
lapices, boligrafos, papel, etcétera, en estabieniws especializados.

« Tecompartes Cia Ltda.- venta de tecnologia elecéromo repuestos e
implementos electrénicos, resistencias, potenci@sgtcapacitores, switches,
cables de audio y video, cables USB, entre otros.

» Almacenes Rickie.- Comercializacion de productasorales y extranjeros.

* Almacén Olga Cia. Ltda.- Distribucion y venta deldoclase de articulos
nacionales y extranjeros especialmente de tejido.

 Techcomputer Cia. Ltda.- Comercializacién y distcidn de toda clase de

equipo de computacién y comunicacion.
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4.1.1. Analisis Descriptivo
La informacioén estadistica descriptiva sobre laesipersonales de los encuestados

de las pequefas empresas, se muestran a contmuacio

Segun las caracteristicas personales de los 11@stados, 66 son mujeres y 50 son

hombres.

GENERO

Hombres

m Hombres

Mujeres itk
517‘7 Mujeres
0

Figura 12 Variable demografica Género (Pequefias Empyesas

Cuando se considera el cargo que ocupan las psrgemnéro de las organizaciones

del sector comercial, 107 pertenecen a cargos g 9 a mandos medios.

CARGO

B Mando Medio

m Operativo

Figura 13 Variable demografica Cargo (Pequefias Empresas)
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Observando los rangos de edad, las personas d8R&fes tienen el porcentaje mas

alto (50%) en relacién a los otros grupos de dtzsifon.

EDAD

m 18-24 Afios
H 25-31 Afios
32-38 Aflos

M 39 en adelante

Figura 14 Variable demografica Edad (Pequefias Empresas)

Considerando el estado civil de los participantdsp0% son solteros, el 42%

casados, el 4% divorciado y el 4% se encuentraném dibre.

ESTADO CIVIL

m Soltero
Casado
m Divorciado

m Union Libre

Figura 15 Variable demografica Estado Civil (Pequefias Emgfesa
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Cuando se considera el nivel académico de los stadas, la mayoria de ellos con

un 53% cuenta con educacién superior y un 47% peshéeacion secundaria.

EDUCACION

m Educacién Secundaria

Educacién Superior

Figura 16 Variable demografica Nivel Educativo (Pequefas Evgs)

En términos de tiempo de trabajo, la proporciéfodeempleados en el rango de 1 a 5
afos es el 54% vy la proporcion de los empleadosncas de 10 afios de trabajo

representa tan solo el 4%.

ANOS DE TRABAJOEN LA
ORGANIZACION

B Menos a 1 afio

m1a5Afios

™6 a 10 Afios
Mas de 10 afios

Figura 17 Variable demografica Afios de trabajo (Pequeias Esagr
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Por otro lado la informacién estadistica descrgpthobre las variables de estudio

indican los siguientes resultados:
El 70% del recurso humano respondié que esta der@micon la existencia de

satisfaccion en su entorno de trabajo.

SATISFACCION LABORAL

| Ni de acuerdo ni desacuerdo
W De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 18 Variable Satisfaccién Laboral (Pequefias Empresas)

El 73% del recurso humano respondié que esta der@micon la existencia de

compromiso organizacional.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

W Ni de acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 19 Variable Compromiso Organizacional (Pequefias Esagie



El 66% del recurso humano respondié que esta derdmicon

compromiso organizacional afectivo.

COMPROMISO AFECTIVO

H Ni de acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

49

la existencia de

Figura 20 Variable Compromiso Afectivo (Pequefias Empresas

El 47% del recurso humano respondié que esta derdmicon

compromiso organizacional normativo.

COMPROMISO NORMATIVO

M Desacuerdo
M Ni de acuerdo ni desacuerdo
m De acuerdo

Totalmente de acuerdo

la existencia de

Figura 21 Variable Compromiso Normativo (Pequefias Empresas)
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El 61% del recurso humano respondié que estd tetdbnde acuerdo con la

existencia de compromiso organizacional continuo.

COMPROMISO CONTINUO

M Desacuerdo
® Ni de acuerdo ni desacuerdo
W De acuerdo

1 Totalmente de acuerdo

Figura 22 Variable Compromiso Continuo (Pequefias Empjesas
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4.1.2. Prueba Kruskal Wallis y Comparacion de Medias

Aplicamos esta prueba Kruskal Wallis para conocéas percepcion de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional de los paréinoies demuestran una diferencia
significativa segun las variables demogréficasptieeba se desarrollé6 con un nivel de
confianza del 95%.

» Género y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun el género
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una
diferencia segun el género

Tabla 8
Prueba Kruskal Wallis Género-SL (PE)

Variable Edac N Rango x2 Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Satisfaccior  Hombre 50 4704  15,6¢ 1 0,00C < 0,0t Rechaz:
Laboral Mujer 66  67,1¢ HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa

entre hombre y mujeres respecto a la percepcid&atifaccion laboral.

» Género y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallae empleados no
demuestran una diferencia segun el género
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun el género
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Tabla 9
Prueba Kruskal Wallis Género-CO (PE)

Variable Edac N Rango x2 Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Compromisc Hombre 50 50,1 9,27 1 0,00C < 0,0t Rechaz:
Organizacional  Mujer 66 64,8¢ HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre hombre y mujeres respecto a la percepci@omgromiso organizacional.

Por otro lado al considerar los promedios de acuardbs hallazgos obtenidos, se
observa que los empleados de género femenino tievagmor satisfaccion laboral y

compromiso organizacional en el trabajo respedtgsreero masculino.

Tabla 10
Comparacion de Medias Género-SL (PE)

Génert
Hombre Mujer
Media Sl 3,8¢ 4,27
Media SL
total 4,09

Fuente: Resultados SPSS

Tabla 11
Comparacion de Medias Género-CO (PE)

Génerc
Hombre Mujer
Media CC 4,0¢ 4,3t
Media CO
total 4,23

Fuente: Resultados SPSS
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» Edad y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun la edad.
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun la edad.

Tabla 12
Prueba Kruskal Wallis Edad-SL (PE)

Variable Edac N Rango x2 Grados P o Resultad
Promedio de
libertad
Satisfaccior 18-24 afio 34 45,172 12,27 3 0,007 < 0,08 Rechaze
Laboral 7531 a0 58 64,8 HO

32-38 aiflo  2C 63,6¢

39en 4 54,3¢
adelante

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de edad respecto a la percepeiéatsfaccion laboral.

» Edady compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallae empleados no
demuestran una diferencia segun la edad.
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun la edad.



Tabla 13
Prueba Kruskal Wallis Edad-CO (PE)
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Variable Edac N Rango x2 Grados P o
Promedio de
libertad
Compromisc 18-24 34 49,1°F 9,021 3 0,02¢ < 0,0t Rechaz:
Organizacional  afios HO
25-31 58 61,71
afios
32-38 20 67,6
afios
39 en 4 45
adelante

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa

entre los grupos de edad respecto a la percepeiéordpromiso organizacional.

En cambio al considerar los promedios de acuerdis ehallazgos obtenidos, se
observa que los empleados de edad comprendida Zntee31 afios de edad tienen
mayor satisfaccion laboral mientras que los emplgatt edad comprendida entre 32 a

38 afos tienen mayor compromiso organizacionaksp los otros grupos analizados.

Tabla 14

Comparacion de Medias Edad-SL (PE)

Edac
1824 2531 32-38 39 en
afos afos afios adelante
Media Sl 3,82 4,27 4,2 4
MediaSL tota 4,0¢

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 15
Comparacion de Medias Edad-CO (PE)

Edac
18-24 25-31 32-38 39 en
anos anos afos adelante
Media CC 4,0¢ 4,2¢ 4.4 4
Media CO tote 4,2¢

Fuente: Resultados SPSS

» Estado Civil y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun el estado civil.
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun el estado civil

Tabla 16
Prueba Kruskal Wallis Estado Civil-SL (PE)

Variable Estadc N Rango x2  Grados P o

Civil Promedio de

libertad

Satisfaccior  Solterc 58 66,54 11,7 3 0,00¢ < 0,058 Rechaz:
laboral Casad 48 49,7 HO

Divorciadc 6 46,1

Unién 4 66

Libre

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de estado civil respecto a lagpeién de satisfaccion laboral.
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» Estado Civil y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no
demuestran una diferencia segun el estado civil.
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun el estado civil.

Tabla 17
Prueba Kruskal Wallis Estado Civil-CO (PE)

Variable Estadc N Rango x2 Grados P a Resultad
Civil Promedio de
libertad
Compromisc Solterc 58 64,8¢ 7,8t 3 0,04¢ < 0,0t Rechaz:
Organizacional  cg5ad 48 52 47 HO
Divorciadc 6 45
Unién 4 59,2t
Libre

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa

entre los grupos de estado civil respecto a lagpeién de compromiso organizacional.

Al referirnos a los promedios tomando en cuentstddo civil de los encuestados, se
observa que los empleados solteros tienen mayisfagaion laboral y compromiso

organizacional respecto a los otros grupos ana&ad

Tabla 18
Comparacion de Medias Estado Civil-SL (PE)

Estado Civi
Solterc Casad Divorciadc Unién Libre

Media Sl 4,2¢ 3,92 3,8¢ 4,2¢
Media SL tote 4,0¢

Fuente: Resultados SPSS



Tabla 19
Comparacion de Medias Estado Civil-CO (PE)
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Estado Civi
Solter¢ Casad Divorciadc Union Libre
Media CC 4,34 417 4 4,2~
Media CO tote 4,2¢

Fuente: Resultados SPSS

Nivel Académico y satisfaccion laboral

HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una

diferencia segun el nivel académico.

H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun el nivel académico.

Tabla 20

Prueba Kruskal Wallis Nivel Académico-SL (PE)

Variable Educaciéi N Rango x2 Grados P o Resultad
Promedio de
libertad
Satisfaccion Secundari 61 53,0¢ 5,1¢ 1 0,02 < 0,08 Rechaz:
Laboral  gyperic 55 64,5t HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de nivel académico respecto a

HO: La percepciones de compromiso

rizepcion de satisfaccion laboral.

Nivel Académico y compromiso organizacional

organizacionallade empleados no

demuestran una diferencia segun el nivel académico.
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H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados
demuestran una diferencia segun el nivel académico.

Tabla 21
Prueba Kruskal Wallis Nivel Académico-CO (PE)

Variable Educaciéi N Rango x2 Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Compromisc Secundari 61 53,8 4.1F 1 0,041 < 0,0t Rechaz:
Organizacional Superio 55 63,6° HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa
entre los grupos de nivel académico respecto a eleepcion de compromiso

organizacional.

Al considerar los promedios sobre el nivel educatle las personas encuestadas, se
obtuvo que los empleados con educacion superioertienayor satisfaccion laboral y

compromiso organizacional respecto a los empleegiosina educacion secundaria.

Tabla 22

Comparacion de Medias Nivel Académico-SL (PE)

Nivel Educativt

Secundari Superio

Media SL 3,9¢ 4,2z

Media SL 4,0¢
total

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 23

Comparacion de Medias Nivel Académico-CO (PE)

Nivel Educativt
Secundari Superior
Media CC 4,1t 4,3:
Media CO tote 4,2z

Fuente: Resultados SPSS

* Afos de Trabajo y satisfaccion laboral

HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun los afios de trabajo.

H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una
diferencia segun los afios de trabajo.

Tabla 24
Prueba Kruskal Wallis Afios de Trabajo-SL (PE)

Variable Afosde N Rango x2 Grados P a Resultad
trabajo Promedio de
libertad
Satisfaccior Menosal 4C 47 ¢ 10,1z 3 0,017 < 0,0t Rechaze
Laboral afo HO

labafic 63 64,82

6alOafic 8 59,k

Masde 1C 5 64,rt
afos

B Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa
entre los segun los afios de trabajo respectoerdamcion de satisfaccion laboral.

* Nivel Académico y compromiso organizacional

HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no

demuestran una diferencia segun los afios de trabajo
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H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados
demuestran una diferencia segun los afios de trabajo

Tabla 25
Prueba Kruskal Wallis Afios de Trabajo-CO (PE)

Variable Afosde N Ranga x2 Grados P o Resultad
trabajo Promedio de
libertad
Compromisc Menosal 40 471 15,7 3 0,001 < 0,0t Rechaz:
Organizacional afio HO

labafic 63 64,¢
6 all 8 73,k
afos

Mas de10 5 45
afios

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa
entre los grupos los afios de trabajo respecto gelgepcion de compromiso

organizacional.

Al considerar los promedios sobre los afios de jwablal recurso humano en las
organizaciones, se evidencia que los empleadoafmmde servicio de 1 a 5 afios tienen
mayor satisfaccion laboral mientras que los emplgambn afios de servicio de 6 a 10

afios tiene mayor compromiso organizacional.

Tabla 26
Comparacion de Medias Afios de Trabajo-SL (PE)

Afos de traba]

Menosal 1ab 6al0 Masde
afio afos afos 10 afios

Media Sl 3,87 4,22 4,1z 4.2
Media SL tote 4,0¢

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 27

Comparacion de Medias Afos de Trabajo-CO (PE)

Afos de traba]
Menos & lab 6all

Mas de
1 afo anos anos 10 afos
Media CC 4.0z 4 3¢ 4 5(C 4.C
Media CO tote 4,2z

Fuente: Resultados SPSS
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4.1.3. Prueba de hipoétesis: Chi-Cuadrado
Satisfaccion laboral - Compromiso Organizacional

HO: No existe relacidn entre satisfaccion laborabgnpromiso organizacional.
H1: Existe relacion entre satisfaccion laboral gnpoomiso organizacional.

Tabla 28
Prueba Chi-Cuadrado SL-CO (PE)

SLYCO
Hipdtesis  Chi Valor Grados Valor a  Resultado
cuadrado tabla X2 de P
libertad
H1 16,67 > 9,49 4 0,002 <0,05 Rechaza

HO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-cuadrado, tiene un valor de Z;6e6 cual al comparar con el valor
9,49 obtenido de la tabla de distribucién Chi-caddr se puede constatar que es menor
por lo cual se rechaza la hipétesis nula. De lanmaisnanera al considerar el valor
p=0,002; es menor ak=0,05, lo cual corrobora que si existe relaciomesnatisfaccion
laboral y compromiso organizacional.

Satisfaccion laboral - Compromiso Afectivo
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso afectivo.

Hla: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso afectivo.



63

Tabla 29
Prueba Chi-Cuadrado SL-COA (PE)

SLY COA
Hipétesis  Chi Valor Grados Valor o Resultado
cuadrado tabla X2 de P
libertad
Hla 10,25 > 9,49 4 0,036 <0,05 Rechaza

HO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-cuadrado, tiene un valor de 3;,0s2 cual al comparar con el valor

9,49 obtenido de la tabla de distribucién Chi-caddr se puede constatar que es menor

por lo cual se rechaza la hipétesis nula. De lanmaisnanera al considerar el valor
p=0,036; es menor ak=0,05, lo cual corrobora que si existe relaciomeenatisfaccion
laboral y compromiso afectivo.

Satisfaccion laboral - Compromiso Normativo
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborebgnpromiso normativo.
H1b: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso normativo.

Tabla 30
Prueba Chi-Cuadrado SL-CON (PE)

SLY CON
Hipdtesis Chi Valor tabla Grados de Valor o Resultado
cuadrado X2 libertad P
Hilb 22,37 > 12,59 6 0,001 <0,05 RechazaHO

Fuente: Resultados SPSS
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El estadistico Chi-cuadrado, tiene un valor de 22¢Bcual al comparar con el valor
12,59 obtenido de la tabla de distribucion Chi-cadd, se puede constatar que es
menor por lo cual se rechaza la hipotesis nuldaD@sma manera al considerar el valor
p=0,001; es menor ak=0,05, lo cual corrobora que si existe relaciomeenatisfaccion

laboral y compromiso normativo.

Satisfaccion laboral - Compromiso Continuo

HO: No existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso continuo.
Hlc: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso continuo.

Tabla 31
Prueba Chi-Cuadrado SL-COC (PE)

SLY COC
Hipotesis  Chi Valor Grados Valor a Resultado
cuadrado tabla X2 de P
libertad
Hlc 9,93 < 12,59 6 0,128 >0,05 Acepta HO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-cuadrado, tiene un valor de ;9¢9&ual al comparar con el valor
12,59 obtenido de la tabla de distribucion Chi-cadd, se puede constatar que es
menor por lo cual se acepta la hipétesis nula.a@Dmisma manera al considerar el valor
p=0,128; es mayor a=0,05, lo cual corrobora que no existe relaciomeesatisfaccion

laboral y compromiso continuo.
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4.1.4. Correlacion de Spearman
Para establecer la relacion existente entre laablas, se realizé la correlacion de

Spearman, dando los siguientes resultados:
Satisfaccion Laboral — Compromiso Organizacional

Tabla 32
Andlisis de Correlacion SL-CO (PE)

SL (6{0)
SL Coef de correlacion 1,000 0,359
Sig(Bilateral) 0,000
N 116 116
(6{0) Coef de correlacion 0,359 1,00
Sig(Bilateral) 0,000
N 116 116

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacion 0,359 evidencia que exista relacion significativa entre la

Satisfaccion y el Compromiso Organizacional a welnile confianza del 99%.
Satisfaccion Laboral — Compromiso Afectivo

Tabla 33
Andlisis de Correlacion SL-COA (PE)

SL COA
SL Coef de correlacion 1,000 0,280
Sig(Bilateral) 0,002
N 116 116
COA Coef de correlacion 0,280 1,00
Sig(Bilateral) 0,002
N 116 116

Fuente: Resultados SPSS
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El valor de correlacion 0,280 evidencia que exista relacion significativa entre la
Satisfaccion y el Compromiso Afectivo a un nivelodafianza del 99%.
Satisfaccion Laboral — Compromiso Normativo

Tabla 34
Andlisis de Correlacion SL-CON (PE)

SL CON
SL Coef de correlacion 1,000 0,336
Sig(Bilateral) 0,000
N 116 116
CON Coef de correlacion 0,336 1,00
Sig(Bilateral) 0,000
N 116 116

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacion 0,336 evidencia que exista relacion significativa entre la

Satisfaccion y el Compromiso Normativo a un nivelcdnfianza del 99%.
Satisfaccion Laboral — Compromiso Continuo

Tabla 35
Andlisis de Correlacion SL-COC (PE)

SL CcoC
SL Coef de correlacion 1,000 0,087
Sig(Bilateral) 0,354
N 116 116
CcocC Coef de correlacion 0,087 1,00
Sig(Bilateral) 0,354
N 116 116

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacién 0,087 evidencia que exista relacion positiva débil entre la

Satisfaccion y el Compromiso Continuo a un nivetdefianza del 99%.
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4.1.5. Andlisis de Regresion

Para establecer como influye la variable indepenei¢Satisfaccion Laboral) en la
variable dependiente (Compromiso Organizacional)esalizé el andlisis de regresion,
dando los siguientes resultados:

Satisfaccion Laboral — Compromiso Organizacional

Tabla 36
Andlisis de Regresion SL-CO (PE)

SLYCO
R R Cuadrado Valor P
0,360 0,130 0,000

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdidnoral influye sobre el
compromiso organizacional, con un porcentaje diglémcia del 13%R? = 0,130). En
conclusion se puede asegurar que a medida queidéaseidn laboral aumenta en el

recurso humano, el compromiso organizacional taméé&ncrementa.

Satisfaccion laboral - Compromiso Afectivo

Tabla 37
Andlisis de Regresion SL-COA (PE)

SLY COA
R R Cuadrado Valor P
0,279 0,078 0,002

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdaboral influye sobre el
compromiso organizacional, con un porcentaje dielémcia del 7,8%K? = 0,078). En
conclusion se puede asegurar que a medida queisdéaseidn laboral aumenta en el
recurso humano, el compromiso afectivo tambiémeementa.
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Satisfaccion laboral - Compromiso Normativo

Tabla 38
Andlisis de Regresion SL-CON (PE)
SLY CON
R R Cuadrado Valor P
0,338 0,114 0,000

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdidnooral influye sobre el
compromiso organizacional, con un porcentaje delémcia del 11,4%R? = 0,114).
En conclusion se puede asegurar que a medida gatiséaccion laboral aumenta en el

recurso humano, el compromiso normativo también@ementa.

Satisfaccion laboral - Compromiso Continuo

Tabla 39
Andlisis de Regresion SL-COC (PE)

SLY COC
R R Cuadrado Valor P
0,074 0,005 0,432

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacci@boral no influye
significativamente sobre el compromiso continumn @n porcentaje de 0,594 =
0,005). En conclusion se puede asegurar que a mediddagsatisfaccion laboral

aumenta en el recurso humano, el compromiso cantinuincrementa.
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Resultados Medianas Empresas

La recoleccién de datos se realizd al recurso honthn las siguientes pequefias

empresas:

Petroleos y Servicios PyS C.A.
Comercializacion y distribucion de combustiblendanera directa o a través de

terceros.

Kindred Asociados Oversea S.A
Importacion, exportacion y comercializacion decaivs de cualquier clase de
regalos, juguetes, articulos y accesorios de depedquipos y maquina de

gimnasia, bicicletas.

Importadora Espinoza S.A.
Comercializacion de equipos industriales tales coouinas, freidoras, molinos,

entre otros.

Omnilife del Ecuador S.A.
Produccién, importacion, exportacion y comerciaign de cosméticos,

productos dietéticos y suplementos alimenticios.

Inducorte del Ecuador Inducortec S.A.

Fabricacion de prendas de vestir y accesorios camgitarios en general.
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4.2.1. Analisis Descriptivo
La informacioén estadistica descriptiva sobre laesipersonales de los encuestados

de las medianas empresas, se muestran a continuacio

Segun las caracteristicas personales de los 8®&tados, 55 son mujeres y 34 son

hombres.

GENERO

Hombres

38% m Hombres

Mujeres

Mujeres
62%

Figura 23 Variable demogréfica Género (Medianas Empresas)

Cuando se considera el cargo que ocupan las psrgenéro de las organizaciones

del sector comercial, 58 pertenecen a cargos aypesat 31 a mandos medios.

CARGO

m Mando Medio

m Operativo

Figura 24 Variable demogréfica Cargo (Medianas Empresas)
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Observando los rangos de edad, las personas d8R&f#s tienen el porcentaje mas

alto (58%) en relacién a los otros grupos de dtzsifon.

EDAD

m 18-24 Afios
m 25-31 Aflos
32-38 Afios

m 39 en adelante

Figura 25 Variable demografica Edad (Medianas Empresas)

Considerando el estado civil de los participan&28% son solteros, el 59%

casados, el 7% divorciado y el 6% se encuentrangém dibre.

ESTADO CIVIL

m Soltero

Casado

m Divorciado

m Unién Libre

Figura 26 Variable demografica Estado Civil (Medianas Emases
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Cuando se considera el nivel académico de los stadas, la mayoria de ellos con

un 62% cuenta con educacion secundaria y un 38&epiicacion superior.

EDUCACION

M Educacioén
Secundaria

Educacion
Superior

Figura 27 Variable demogréfica Nivel Educativo (Medianas Eegais)

En términos de tiempo de trabajo, la proporciéfodeempleados en el rango de 1 a 5
afos es el 54% vy la proporcion de los empleadosncas de 10 afios de trabajo

representa tan solo el 6%.

ANOS DE TRABAJO EN
LA ORGANIZACION

B Menos a 1 aiio
m 1 a5 Afos
= 6 a 10 Afios

Mas de 10 afios

Figura 28 Variable demografica Afios de Trabajo (Medianas Exsgs)
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Por otro lado la informacién estadistica descrgpthobre las variables de estudio

indican los siguientes resultados:

El 72% del recurso humano respondié que esta derdmicon la existencia de

satisfaccion en su entorno de trabajo.

SATISFACCION LABORAL

W Desacuerdo

m Ni de acuerdo ni
desacuerdo

m De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 29 Variable Satisfaccion Laboral (Medianas Emprgsas

El 86% del recurso humano respondié que esta derdmicon la existencia de

compromiso organizacional.

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

m Ni de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

Figura 30 Variable Compromiso Organizacional (Medianas Engses



74

El 79% del recurso humano respondié que esta derdmicon la existencia de

compromiso organizacional afectivo.

COMPROMISO |
AFECTIVO |
|

®m Ni de acuerdo ni ‘
desacuerdo

= De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Figura 31 Variable Compromiso Afectivo (Medianas Empresas)

El 73% del recurso humano respondié que esta derdmicon la existencia de

compromiso organizacional normativo.

COMPROMISO
NORMATIVO

m Ni de acuerdo ni
desacuerdo

m De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 32 Variable Compromiso Normativo (Medianas Emprgsas
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El 51% del recurso humano respondié que estd tetdbnde acuerdo con la

existencia de compromiso organizacional continuo.

COMPROMISO
CONTINUO

|
m Ni de acuerdo ni
desacuerdo

m De acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Figura 33 Variable Compromiso Continuo (Medianas Empresas
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4.2.2. Prueba Kruskal Wallis y Comparacion de Medias

Aplicamos esta prueba Kruskal Wallis para conocéa percepcion de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional de los paréinoies demuestran una diferencia
significativa segun las variables demogréficasptieeba se desarroll6 con un nivel de
confianza del 95%.

» Género y satisfaccion laboral

HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun el género.

H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una
diferencia segun el género.

Tabla 40
Prueba Kruskal Wallis Género-SL (ME)

Variable Edac N Rangao x2  Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Satisfaccior  Hombre 34 34,1 15,61 1 0,00 < 0,0t Rechaz:
Laboral Mujer 55 51,7 HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa
entre hombre y mujeres respecto a la percepci&atifaccion laboral.

e Género y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no
demuestran una diferencia segun el género.
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun el género.
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Tabla 41
Prueba Kruskal Wallis Género-CO (ME)

Variable Edac N Rango x2 Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Compromisc  Hombre 34 39,1¢ 7,94¢ 1 0,00t < 0,0¢ Rechaz:
Organizacional Mujer 55  48,6( HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre hombre y mujeres respecto a la percepci@omig@romiso organizacional.

Por otro lado al considerar los promedios de acuardbs hallazgos obtenidos, se
observa que los empleados de género femenino tievagmor satisfaccion laboral y

compromiso organizacional en el trabajo respedtgsreero masculino.

Tabla 42
Comparacion de Medias Género-SL (ME)

Génerc
Hombre Mujer
Media Sl 3,6¢ 4,1¢
Media SL
total 3,98

Fuente: Resultados SPSS

Tabla 43
Comparacion de Medias Género (ME)

Génerc
Hombre Mujer
Media CC 3,8¢ 4,11
Media CO
total 4,02

Fuente: Resultados SPSS
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» Edad y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun la edad.
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun la edad.

Tabla 44
Prueba Kruskal Wallis Edad-SL (ME)

Variable Edac N Rango x2 Grados P a Resultad
Promedio de
libertad
Satisfaccior 1824 afio 22 45,5( 9,5¢ 3 0,02 < 0,08 Rechaz:
Laboral 25371 afio 52  47,6¢ HO

32-38 afio 11 42,0¢

39 en 4 15,3¢
adelante

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa

entre los grupos de edad respecto a la percepeiéatsfaccion laboral.

» Edad y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no
demuestran una diferencia segun la edad.
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun la edad.
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Prueba Kruskal Wallis Edad-CO (ME)
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Variable Edac N Rango x2 Grados P o Resultad
Promedi de
0] libertad
Compromisc 18-24 22 44.0( 21,¢ 3 0,0z < 0,0 Rechaz:
Organizaciona  afios 2 9 0 HO
[ 25-31 52 48,87
afios
32-38 11 40,27
afios
39 en 4 13,2¢
adelante

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de edad respecto a la percepeiénrdpromiso organizacional.

En cambio al considerar los promedios de acuerdios éhallazgos obtenidos, se

observa que los empleados de edad comprendida Zntee31 afios de edad tienen

mayor satisfaccion laboral y compromiso organizaaiaespecto a los otros grupos

analizados.

Tabla 46

Comparacion de Medias Edad-SL (ME)

Edac
18-24 2531 32-38 39 en
afios afos afios adelante
Media Sl 4,0C 4,0¢ 3,91 3,0
Media SL tote 3,9¢

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 47
Comparacion de Medias Edad-CO (ME)

Edac
18-24 25-31 32-38 39en
afos afos afos adelante
Media CC 4,0C 4,1z 3,91 3,2¢F
Media CO tote 4,0z

Fuente: Resultados SPSS

» Estado Civil y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun el estado civil.
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun el estado civil

Tabla 48
Prueba Kruskal Wallis Estado Civil-SL (ME)

Variable Estadc N Rango x2 Grados P o Resultad
Civil Promedio de
libertad
Satisfaccior  Solterc 25 45,5( 13,6¢ 3 0,00 < 0,0t Rechaz:
laboral Casad 53 48,37 HO

Divorciadc 6 39,17

Unidén 5 13,8(
Libre

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de estado civil respecto a lagpeidn de satisfaccion laboral.
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» Estado Civil y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no
demuestran una diferencia segun el estado civil.
H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun el estado civil.

Tabla 49
Prueba Kruskal Wallis Estado Civil-CO (ME)

Variable Estadc N Rango x2 Grados P a Resultad
Civil Promedio de
libertad
Compromisc Solterc 25 42 .3¢ 17,9:¢ 3 0,00C < 0,0t Rechaz:
Organizacional (Cgasad 53 48,77 HO

Divorciadc 6 44,0(

Unién 5 19,4(
Libre

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencmregiste diferencia significativa

entre los grupos de estado civil respecto a lagpeién de compromiso organizacional.

Al referirnos a los promedios tomando en cuentstddo civil de los encuestados, se
observa que los empleados casados tienen maysfaseibn laboral y compromiso

organizacional respecto a los otros grupos ana&ad

Tabla 50
Comparacion de Medias Estado Civil-SL (ME)

Estado Civi
Solterc Casad Divorciadc Union
Libre
Media Sl 4,0C 4,0¢ 3,8¢ 3,0
Media SL 3,9¢

total

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 51
Comparacion de Medias Estado Civil-CO (ME)

Estado Civi

Solterc Casad Divorciadc  Unioén Libre

Media CC 3,9¢ 4,11 4.0 3,4(
Media CO 4,0z
total

Fuente: Resultados SPSS

* Nivel Académico y satisfaccion laboral
HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun el nivel académico.
H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una

diferencia segun el nivel académico.

Tabla 52
Prueba Kruskal Wallis Nivel Académico-SL (ME)

Variable Educacioi N Rango x2  Grados P o  Resultad
Promedio de
libertad

Satisfaccion Secundari 55 50,3¢ 9,8t 1 0,00 < 0,0t Rechaz:
Laboral  gunerio 34 36,3 HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos de nivel académico respecto artzepcion de satisfaccion laboral.

* Nivel Académico y compromiso organizacional
HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no

demuestran una diferencia segun el nivel académico.
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H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun el nivel académico.

Tabla 53
Prueba Kruskal Wallis Nivel Académico-CO (ME)

Variable Educaciéoi N Rango x2 Grados P o Resultad
Promedio de
libertad
Compromisc Secundari 55 47,84 4,9 1 0,02¢ < 0,0t Rechaz:
Organizacional gyperioc 34 40,41 HO

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa
entre los grupos de nivel académico respecto a el@epcion de compromiso

organizacional.

Al considerar los promedios sobre el nivel educatle las personas encuestadas, se
obtuvo que los empleados con educacion secundementmayor satisfaccion laboral y

compromiso organizacional respecto a los empleaolosina educacion superior.

Tabla 54

Comparacion de Medias Nivel Académico-SL (ME)

Nivel Educativt

Secundari Superio

Media Sl 4.1z 3,74
Media SL tote 3,9¢

Fuente: Resultados SPSS
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Tabla 55

Comparacion de Medias Nivel Académico-CO (ME)

Nivel Educativt
Secundaric  Superior
Media CC 4,0¢ 3,91
Media CO 4,0z
total

Fuente: Resultados SPSS

* Afos de Trabajo y satisfaccion laboral

HO: La percepciones de satisfaccion laboral detopleados no demuestran una
diferencia segun los afios de trabajo.

H1: La percepciones de satisfaccion laboral deelopleados demuestran una
diferencia segun los afios de trabajo.

Tabla 56
Prueba Kruskal Wallis Afios de Trabajo-SL (ME)

Variable Afos de N Rangao x2 Grados P o  Resultad
trabajo Promedio de
libertad
Satisfaccior Menosal 28 49,57 10,4 3 0,01f < 0,0t Rechaz:
Laboral afio HO

lab5afc 48 43,1:
6alOaic 8 55,0(

Masde 1C 5 21,4(
anos

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los segun los afios de trabajo respectoexrdemcion de satisfaccion laboral.
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Nivel Académico y compromiso organizacional

HO: La percepciones de compromiso organizacionallade empleados no
demuestran una diferencia segun los afios de trabajo

H1: La percepciones de compromiso organizacional loe empleados

demuestran una diferencia segun los afios de trabajo

Tabla 57
Prueba Kruskal Wallis Afios de Trabajo-CO (ME)

Variable Afosde N Rango x2 Grados P a Resultad
trabajo Promedio de
libertad

Compromisc  Menose 28 47,0  17,0C 3 0,001 < 0,0t Rechaz
Organizacional 1 afio HO

lab5arfic 48 47 5z
6all 8 38,8¢
anos
Mas de 5 19,4(
10 afios

Fuente: Resultados SPSS

Con los resultados obtenidos se puede evidencreregiste diferencia significativa

entre los grupos los afios de trabajo respecto P@ela@epcion de compromiso

organizacional.

Al considerar los promedios sobre los afios de jwabdal recurso humano en las

organizaciones, se evidencia que los empleadosaidos de servicio de 6 a 10 afios

tienen mayor satisfaccion laboral mientras queetapleados con afios de servicio de 1 a

5 afios tiene mayor compromiso organizacional.



Tabla 58
Comparacion de Medias Afios de Trabajo-SL (ME)

Afos de traba]

Menoseé 1a5 6al0 Masde
1 afio afos afios 10 afos

Media SL 4,11 3,94 4,2t 3,2(

Media SL 3,9¢
total

Fuente: Resultados SPSS

Tabla 59
Comparacion de Medias Afios de Trabajo-CO (ME)

Afos de traba]

Menoseé lab5 6alC Masde
1 afo afos afios 10 afos

Media CC 4,07 4.0¢ 3,81 3,4(
Media CO 4,0z
total

Fuente: Resultados SPSS
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4.2.3. Prueba de hipotesis: Chi-Cuadrado
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborebgnpromiso organizacional.
H1: Existe relacion entre satisfaccion laboral gnpoomiso organizacional.
Satisfaccion laboral — Compromiso Organizacional

Tabla 60
Prueba Chi-Cuadrado SL-CO (ME)

SLYCO
Hipdtesis Chi Valor tabla Grados Valor o Resultado
cuadrado X2 de P
libertad
H1 26,70 > 12,59 6 0,000 <0,05 Rechaza

Fuente: Resultados SPSS HO

El estadistico Chi-Cuadrado, tiene un valor d&@6el cual al comparar con el valor
12,59 obtenido de la tabla de distribucién de Glagtado, se puede constatar que es
menor por lo cual se rechaza la hipétesis nulalaDmisma manera al considerar el
valor p=0,000; es menor al =0,05 lo cual corrobora que si existe relaciénreent

satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Satisfaccion laboral — Compromiso Afectivo
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborebgnpromiso afectivo

Hla: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso afectivo.
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Tabla 61
Prueba Chi-Cuadrado SL-COA (ME)

SLY COA
Hipotesis Chi Valor tabla Grados de Valor o Resultado
cuadrado X2 libertad P
H1 27,347 > 12,59 6 0,000 <0,05 Rechaza HO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-Cuadrado, tiene un valor dg847; el cual al comparar con el
valor 12,59 obtenido de la tabla de distribuciorCie-cuadrado, se puede constatar que
es menor por lo cual se rechaza la hipétesis Rdda misma manera al considerar el
valor p=0,000; es menor al =0,05 lo cual corrobora que si existe relaciénreent
satisfaccion laboral y compromiso afectivo.

Satisfaccion laboral — Compromiso Normativo
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborebgnpromiso normativo.
H1b: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso normativo.

Tabla 62
Prueba Chi-Cuadrado SL-CON (ME)

SLY CON
Hipdtesis Chi Valor tabla Grados de Valor o Resultado
cuadrado X2 libertad P
H1 17,121 > 12,59 6 0,009 <0,05 Rechaza HO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-Cuadrado, tiene un valor dd 2T el cual al comparar con el

valor 12,59 obtenido de la tabla de distribuciorCie-cuadrado, se puede constatar que
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es menor por lo cual se rechaza la hipétesis Rdda misma manera al considerar el
valor p=0,009; es menor al =0,05 lo cual corrobora que si existe relaciénreent

satisfaccion laboral y compromiso normativo.

Satisfaccion laboral — Compromiso Continuo
HO: No existe relacion entre satisfaccion laborebgnpromiso normativo.
H1c: Existe relacion entre satisfaccion laborabgnpromiso normativo.

Tabla 63
Prueba Chi-Cuadrado SL-COC (ME)

SLY COC
Hipotesis Chi Valor tabla Grados de Valor a Resultado
cuadrado X2 libertad P
H1 7,968 < 12,59 6 0,240 >0,05 AceptaHO

Fuente: Resultados SPSS

El estadistico Chi-Cuadrado, tiene un valor d®@2, el cual al comparar con el
valor 12,59 obtenido de la tabla de distribuciorCie-cuadrado, se puede constatar que
es menor por lo cual se rechaza la hipotesis mdda misma manera al considerar el
valor p=0,060; es menor al =0,05 lo cual corrobora que si existe relaciénreent
satisfaccion laboral y compromiso continuo.
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4.2.4. Correlacion de Spearman
Para establecer la relacion existente entre ldaablas se realizé la correlacion de

Spearman dando los siguientes resultados:
Satisfaccion laboral — Compromiso Organizacional

Tabla 64
Andlisis de Correlacion SL-CO (ME)

SL CoO
SL Coef de correlacion 1,000 0,297
Sig. (bilateral) 0,005
N 89 89
CcoO Coef de correlaciéon 0,297 1,000
Sig. (bilateral) 0,005
N 89 89

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacién 0,297 evidencia que exista relacion significativa entre la

Satisfaccion y el Compromiso Organizacional a welnile confianza del 99%.
Satisfaccion laboral — Compromiso Afectivo

Tabla 65
Andlisis de Correlacion SL-COA (ME)

SL COA
SL Coef de correlacion 1,000 0,376
Sig. (bilateral) 0,000
N 89 89
COA Coef de correlacion 0,376 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 89 89

Fuente: Resultados SPSS
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El valor de correlacién 0,376 evidencia que exista relacion significativa entre la
Satisfaccion y el Compromiso Afectivo a un nivelodafianza del 99%.
Satisfaccion laboral — Compromiso Normativo

Tabla 66
Andlisis de Correlacion SL-CON (ME)

SL CON
SL Coef de correlacion 1,000 0,259
Sig. (bilateral) 0,014
N 89 89
CON Coef de correlacion 0,259 1,000
Sig. (bilateral) 0,014
N 89 89

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacién 0,259 evidencia que exista relacion significativa entre la

Satisfaccion y el Compromiso Normativo a un nielconfianza del 95%.
Satisfaccion laboral — Compromiso Continuo

Tabla 67
Andlisis de Correlacion SL-COC (ME)

SL cocC
SL Coef de correlacion 1,000 0,07
Sig. (bilateral) 0,295
N 89 89
CcocC Coef de correlacion 0,07 1,000
Sig. (bilateral) 0,295
N 89 89

Fuente: Resultados SPSS

El valor de correlacién 0,07 evidencia que exista relacion débil entre la

Satisfaccion y el Compromiso Continuo a un ndeskonfianza del 95%.
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4.2.5. Analisis de Regresion
Para ver como influye la variable independiengigtaccion laboral) en la variable
dependiente (compromiso organizacional) se reaiz@nalisis de regresion dando los

siguientes resultados:
Satisfaccion laboral — Compromiso Organizacional

Tabla 68
Andlisis de Regresion SL-CO (ME)

SLYCO
R R Cuadrado Valor P
0,331 0,109 0,002

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdidinoral influye sobre el
compromiso organizacional, con un porcentaje delémcia del 11% R? = 0,109) .
En conclusion se puede asegura que a medida cadidéaccion aumenta en el recurso

humano, el compromiso organizacional también seimenta.
Satisfaccion laboral — Compromiso Afectivo

Tabla 69
Andlisis de Regresion SL-COA (ME)

SLYCO
R R Cuadrado Valor P
0,398 0,159 0,000

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdidinoral influye sobre el

compromiso organizacional, con un porcentaje delémcia del 16% R? = 0,159) .
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En conclusion se puede aseguara que a medida gagdfaccion aumenta en el recurso
humano, el compromiso afectivo también se increament
Satisfaccion laboral — Compromiso Normativo

Tabla 70
Andlisis de Regresion SL-CON (ME)

SLY CON
R R Cuadrado Valor P
0,281 0,079 0,008

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacdidinoral influye sobre el
compromiso organizacional, con un porcentaje delémcia del 8% R? = 0,079) . En
conclusion se puede aseguara que a medida quésiacE@on aumenta en el recurso

humano, el compromiso normativo también se incréanen

Satisfaccion laboral — Compromiso Continuo

Tabla 71
Andlisis de Regresion SL-COC (ME)
SLY COC
R R Cuadrado Valor P
0,07 0,016 0,242

Fuente: Resultados SPSS

Los hallazgos obtenidos indican que la satisfacci@boral no influye
significativamente sobre el compromiso continumn @n porcentaje de 1,694 =
0,016). En conclusidon se puede asegurar que a mediddagsatisfaccion laboral

aumenta en el recurso humano, el compromiso cantinuncrementa.
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CAPITULO V
5. DISCUSION
5.1. Conclusiones

El presente estudio muestra hallazgos para losedtratos; pequefias empresas y
medianas empresas, los mismos concuerdan y muegimmefectivamente existe un
relacion positiva entre la satisfaccion laborabynpromiso organizacional en el recurso
humano de las pequefias y medianas empresas ael s@moiercial del Cantdén Quito, es
asi que podemos afirmar que al aumentar la pedmepde satisfaccion laboral
lograremos un mayor compromiso organizacional dgeelmpleados, traducido en un

mejor desempefo de los mismos dentro de las olyaoes.

Al considerar las tres dimensiones del compromisgarizacional, el analisis
estadistico indicé que existe una relacion posigwére la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional afectivo y normativo,opeo existe una dependencia entre

la satisfaccion laboral y el compromiso organizaala@ontinuo.

Ademas se pudo evidenciar que en las pequefias saapeesatisfaccion laboral tuvo
una mayor correlacién y regresion con el compronmisganizacional normativo,
mientras que en las medianas empresas la mayoelamén y regresion fue la

satisfaccion laboral con el compromiso organizaaliafectivo.

5.2. Futuras Lineas de Investigacion

La realizacion del trabajo de investigacion pemnitientificar nuevas variables que
afectan las actitudes y comportamientos de losajmdbres, por lo que podrian ser
consideradas para explicar el compromiso orgampatide una forma mas amplia,
estas variables podrian ser ajuste persona-orgadnzadentificacion organizacional,

motivacion intrinseca e extrinseca.
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Ademas una nueva investigacion podria consideo#tioasector por ejemplo el sector
de servicios, de industrias manufactureras, dewatrra, ganaderia, silvicultura y pesca

de la construccion, los cuales tienen relevancia economia del pais.

CAPITULO VI
6. ESTRATEGIAS DE MEJORA

6.1. Panteamiento de estrategias

Tabla 72
Estrategias De Mejora

OBJETIVOS ACCIONES/ESTRATEGIAS RESPONSABLE

Incrementar el

nivel de motivacion Charlas motivacionales.

de los empleados « Integracion entre compafieros.

» Politicas institucionales que
favorezcan tanto a empleador
como trabajador.

* Reconocimiento por un buen
trabajo. Dueifio de |la

« Trabajo en Equipo: Entender que Organizacion —/
una sola persona no puede lograrPépartamento
sola los objetivos empresariales, 1a/ento Humano
pero un grupo de personas puede
cumplir objetivo logrando
optimizar el trabajo.

» Actividades recreativas (deporte,

yoga etc.)

« Disponer de un espacio para queDuefio de la

Brindar y los empleados puedan tomar un Organizacion /

Continua =)
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proporcionar un

espacio adecuado.

descanso. Departamento
Proporcionar el material necesarid alento Humano
para cumplir con sus obligaciones.

Proveer uniformes.

OBJETIVOS ACCIONES/ESTRATEGIAS RESPONSABLE
Realizar capacitacion el momento Departamento
Realizar que ingresa a la organizacion Talento Humano
capacitaciones al (Induccion) Profesionales en
personal Capacitacion sobre seguridad y ~ capacitaciones

salud ocupacional.
Capacitacion trato al cliente.

Capacitacién estrategias de ventas.

Gratificar los logros

de los empleados

Gratificacion econdémica. Duefioc de Ia
Reconocimiento verbal porun  Organizacion  /
trabajo bien hecho. Departamento
Notificacion escrita. Talento Humano

Planes de Carrera.
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