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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se centra en el estudio del Compromiso Organizacional
y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la corporacion
grupo HERDOIZA, en la provincia de Tungurahua, Canton Ambato, para
determinar si existe correlacion entre las dos variables. Se plantearon objetivos
especificos, los cuales fueron: determinar los niveles de cada uno de los
componentes de compromiso organizacional que presentan los trabajadores e
identificar los niveles de satisfaccion laboral por escala, de los mismos. Por lo tanto,
se evalu6 a los colaboradores con los siguientes reactivos psicoldgicos: La escala
de Compromiso Organizacional, el cual identifico mediante componentes
(Afectivo, de Continuidad y Normativo) los niveles de compromiso en cual
prevalece el nivel promedio, mientras que, para la segunda variable se utiliz6 la
escala de Satisfaccion laboral, el cual mediante las dos escalas (intrinsecos y
extrinsecos) determind que, los colaboradores presentan un nivel ni insatisfactorio,
ni satisfactorio. Al realizar el estadistico correspondiente se demostrd que si existe
correlacion entre las dos variables ya que el valor del chi cuadrado es 26,35 estando
sobre el valor critico que es 21,02; por lo tanto, se desarrollara talleres para fomentar
el compromiso laboral de los trabajadores, los mismos que son de facil aplicacién
que a corto plazo seran de gran utilidad para mejorar el compromiso Afectivo,
Normativo y de Continuidad.

PALABRAS CLAVES: Compromiso Afectivo, Compromiso Laboral,
Satisfaccion Laboral
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ABSTRACT .
The current research focuses on the study of the Organizational Commntmen? an'd
its influence on the job satisfaction of HERDOIZA Group Corporatlor}S
employees, in the Tungurahua Province, Ambato Canton. In order to establish
whether a correlation exists between the two variables. Specific objectives were set
up, which were: determining the levels of each one of the components of
organizational commitment presented by the employees and identifying the levels
of job satisfaction by a scale. Therefore, the employees were tested with the
following psychological reagents: The Organizational Commitment scale, it
determined through these components (Affective, Sustainability and Normative)
the levels of commitment in which the average level prevails, while, in the second
variable the job Satisfaction scale was used through two scales (intrinsic and
extrinsic) it determined that the employees don’t show an unsatisfactory or
satisfactory level. Performing a statistic research it was proved that there is a
correlation between the two variables, thus the value of the chi-square is 26.35 is
above the critical value, which is 21.02; In consequence, workshops were
developed to promote employees' commitment at work, which is easy to implement

and the short term effect will be a growth in the affective, normative and
sustainability commitment.

KEYWORDS: Component Affective,

Job  Satisfaction,
Commitment.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como tema: “El Compromiso
Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
corporacion grupo HERDOIZA, en la provincia de Tungurahua, Canton Ambato”
considerando que el compromiso organizacional es una condicién psiquica que
establece la conexion entre una individuo y una corporacion, la cual influye en la
decision de permanecer dentro de la organizacion o dejar la misma. Dentro del
Compromiso Organizacional se encuentra tres tipos de compromisos los cuales son:
Afectivo, Normativo y de Continuidad; mientras que la Satisfaccion laboral es una
respuesta emocional positiva aplicada a la ejecucién de las tareas asignadas en el
puesto de trabajo, siempre y cuando en el area se cumpla con las necesidades y las
expectativas del trabajador. La cual presenta dos tipos de factores los cuales son:

Intrinsecos y extrinsecos.

A continuacion, se detallard de forma secuencial el contenido de cada uno de los
capitulos de la presente investigacion:

Dentro del capitulo 1, se desarrolla la descripcion del problema, los
antecedentes, la contribucion teorica, social, tecnoldgica, las fundamentaciones
psicolégicas y filosofica, justificacion, los objetivos y finamente el marco
conceptual. En el capitulo Il se desarrolla aspectos sobre la metodologia utilizada,
descripcion de la poblacién, ademaés, se describen de forma detallada los
instrumentos de evaluacion, se explica el proceso de obtencion y analisis de datos.
En el Capitulo 11 se realiza el analisis e interpretacion de los resultados generales
relacionados con el problema, tomando en cuenta las caracteristicas de los
instrumentos utilizados y la poblacion de estudio. El Capitulo IV se muestra las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion en base a los resultados
obtenidos. El Capitulo V es la propuesta, con la pertinente representacion del tema,

justificacion, objetivos, la argumentacion tedrica y el disefio técnico de la misma.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

El compromiso organizacional es una de las variables mas estudiadas en el ambito
laboral debido a la relevancia dentro de la organizacion, por la cual se toma en
consideracion el impacto en la satisfaccion de los colaboradores, haciéndoles de
esta manera parte de ella. La identificacion laboral por parte de los colaboradores
es una cualidad de inmensa utilidad para las organizaciones ya que representa el
nimero de colaboradores con los que cuenta la institucion, contribuyendo en el
cumplimiento de metas individuales y colectivas en la entidad laboral. En referencia
a la Corporacion Grupo HERDOIZA, ubicada en la provincia de Tungurahua, en el
cantobn Ambato, mediante una entrevista con el Jefe de Talento Humano, se
identific6 que los colaboradores presentan brechas en el compromiso
organizacional con la institucion, al momento de desempefar sus actividades de
trabajo con eficienciay eficacia, ya que no cumplen con las actividades planificadas
diariamente, abandonan el trabajo sin previa notificacion, faltas injustificadas entre
otras; impactando de esta manera a los estandares de satisfaccion laboral;
relacionados con la visién empresarial que dirige el accionar de la Corporacion
Grupo HERDOIZA.

El compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son variables que ayudan al
Optimo desenvolvimiento laboral de los colaboradores dentro de las organizaciones,
para de esta manera lograr una competitividad empresarial a nivel nacional e

internacional y que el colaborador llegue a estar satisfecho en su ambito de trabajo.



Contextualizacion

En el ambito organizacional, las empresas deben sujetarse a las exigencias
y requerimientos vanguardistas del mercado, tanto en los estandares de calidad y
el bienestar de su equipo de trabajo. Para tal propdsito, es indispensable el
compromiso organizacional, para afianzar los esfuerzos del talento humano a

disposicion.

Segun Hewitt (2015), menciona “El indice del compromiso organizacional
a nivel mundial se ha incrementado de 61% a 62%” (p. 12). En relacion al
argumento y datos estadisticos mundiales, el compromiso organizacional refleja un
acrecentamiento representativo para la consideracion en las diferentes

organizaciones de trabajo.

Existe una gran variedad de investigaciones en América Latina sobre el
compromiso del colaborador hacia la organizacion en la que se identifica el alcance
de la efectividad y logro competitivo y el éxito empresarial. Segun Hay Group
(2012), menciona “Los niveles de compromiso en las empresas de Sudamérica
ascienden en este momento a casi tres cuartos (73%) de sus empleados” (p.8).

Presentando los mejores indices a nivel mundial.

Seglin Hewitt (2015), menciona que América Latina presenta “Indices altos
y estables de compromiso organizacional, haciendo hincapié en que, de cada 10
empleados, 7 se encuentran comprometidos con las tareas y funciones que se
encuentran realizando” (p.12). Presentando a continuacion indices comparativos en

referencia a América Latina.

En el Ecuador no se han desarrollado estudios minuciosos sobre el
compromiso que poseen los trabajadores en la organizacion, por lo tanto no se
obtuvo datos estadisticos que ayuden como guia en la investigacion. Sin embargo
el desarrollo del talento humano tiene gran acogida e interés de estudio, con la
finalidad de promover niveles de rendimiento optimo y/o desempefio laboral
positivo para la organizacion, en donde la satisfaccion laboral es un elemento clave

para estos fines.



El compromiso de los colaboradores juega un papel fundamental en las
organizaciones para lograr un desarrollo adecuado brindando beneficios,
considerando capacidades, competencias Yy asi afianzando nuevas metas en comudn
y regenerando bienestar laboral. En adicion, se puede argumentar que América
Latina en comparacion con el resto paises, se enfoca en el estudio y atencion del
impacto e influencia del compromiso organizacional. Finalmente el compromiso
organizacional en Ecuador es una variable poco estudiada dentro del &mbito laboral,
ya que las empresas se encuentran centradas en la productividad, mas no de los
trabajadores. Ademas las empresas buscan el beneficio que el colaborador pueda
aportar a sus objetivos empresariales sin importar que se encuentren satisfechos con

las actividades designadas.

Antecedentes Investigativos

Existen varias investigaciones de acuerdo al estudio propuesto, las mismas que se

detallaran a continuacion:

Zurita el at. (2014) en un articulo de REIDOCREA. Volumen 3. (p. 17-25),
realizada en la Universidad de Granada, Espafia sobre: el Compromiso
Organizacional y Satisfaccién Laboral en los Trabajadores del Juzgado de
Granada sefialan:

El nivel de compromiso general de la muestra de trabajadores con el Juzgado de

Granada es medio. Por tanto, dada la correlacién positiva observada, la satisfaccion

laboral también se encuentra en un nivel medio. Encontramos ademés en ambas

variables una desviacion tipica baja, indicando homogeneidad de respuestas de la
muestra con respecto a la media. Permitiendo plantear la posibilidad de que al
mejorar el compromiso con la organizacién o bien la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Juzgado de Granada, se beneficiaria de ello la otra variable

psicoldgica analizada en esta investigacion. (p. 23)

En trabajo investigativo sobre: la Incidencia de la satisfaccion laboral en el
compromiso organizacional en una entidad Puablica, realizada en la Escuela
Superior Politécnica del Litoral, Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas,

Ecuador, para la obtencion del titulo de cuarto nivel, Bazurto (2016) refiere que:



La Satisfaccion Laboral dentro de Ecuador S.A. esta sesgada negativamente, se
observo bajos indices de satisfaccion laboral tras la tabulacion de los cuestionarios,
evidenciando que aspectos como el pago, promocion, procedimientos operativos,
recompensas contingentes, comunicacion, supervision y margen de beneficio
deben ser tratados a fondo, pues fueron las sub-dimensiones con mas bajos
puntajes. Por otro lado, el compromiso organizacional present6 un sesgo negativo,
ya que los funcionarios en sus cuestionarios reflejaron los bajos niveles de
compromiso gue mantenian con la organizacién, siendo la sub-dimension de
permanencia la peor puntuada y la sub-dimensién normativa la que obtuvo un

mayor puntaje, pero en los valores minimos. (p.14)

En un estudio realizado en la Universidad Politécnica de Durango, en
México, en la Facultad de Contaduria y Administracion, UNAM sobre: El
compromiso organizacional y la satisfaccion y bienestar laboral en las empresas
constructoras afiliadas a la Camara Mexicana de la Industria y de la Construccion
del Estado de Durang refieren que:

En la dimension de comportamiento general se observé que mientras que esta

disminuye se ve relacionada con un incremento en la dimension de resultados en

el trabajo, estas dimensiones se traducen en: si los empleados piensan en su grupo
mas que ellos mismos en la empresa, a su vez los empleados tendran mayor
compatibilidad entre los objetivos individuales con los de la empresa; las variables
involucradas en este caso son: mayor compromiso afectivo, es decir un mayor
apego emocional por parte del empleado hacia la empresa, lo que conlleva a una

mayor satisfaccion y bienestar. (p. 22)

Contribucién tedrica, econdmica, social y/o tecnoldgica

La presente investigacion contribuye al desarrollo en el &mbito cientifico, siendo
un estudio correlacional de dos variables relevantes para el campo laboral, ya que
las exigencias contemporaneas laborales apuntan a las indagaciones del desarrollo
y preparacion para el cambio organizacional. Ademas aportara econémicamente a
la organizacién que fue sujeto de estudio, ya que el plan de accion o propuesta
planteada en la presente investigacion ayudara a mejorar la productividad de la

empresa, esto implica que la empresa mejorara sus ingresos econémicos.



Fundamentaciones

Fundamentacion Epistemoldgica

El conocimiento tiene su fuente de afirmacion, en la razon y la experiencia,
con las cuales el ser humano brinda posibles soluciones a las diferentes
problematicas, personales, académicas, profesionales, laborales, entre otras. Dentro
del ambito organizacional se evidencia actividades que se realizan como gestion de
conocimiento, las cuales se encuentran relacionados en el campo del saber y

destinadas a adquirir, desarrollar, compartir, utilizar y retener el conocimiento.

La teoria del conocimiento es un proceso continuo, desarrollado por el ser
humano para formarse y realizarse como individuo. El intelectualismo sostiene la
base del conocimiento, formando conjuntamente con la experiencia y el
pensamiento. Sosteniendo que las experiencias son condiciones universales y
necesarias para el individuo mientras que el pensamiento hace referencia a la
capacidad de formar ideas y representaciones de la realidad en su mente.
Considerando esta postura epistemoldgica, se puede mencionar que el
conglomerado de trabajo aprende de sus experiencias y procesos de raciocinio, con
la finalidad de potencializar sus esfuerzos y generar una satisfaccion laboral Morin
E. (citado por Alvarez M. 2016).

Fundamentacion Psicoldgica

El enfogque humanistico surge de las relaciones humanas, que se pone en
manifiesto y dan a conocer objetivos individuales y su impacto en el entorno.
Bordas (2016), concibe “al hombre como un ser social, cuya conducta individual es
influida por las interacciones sociales que buscan los empleados dentro de su
entorno laboral, para asi satisfacer sus necesidades” (p.11). Afianzando que los
seres humanos no son entes individualistas, al contrario son parte de una

interaccion, la cual fortalece sus habilidades para mejorar la satisfaccion laboral de



cada uno de los empleados, dentro de su puesto de trabajo y cumplir sus funciones

con eficiencia.

En la organizacion los individuos participan en grupos sociales y se
mantienen en constante interaccion social. La teoria de las relaciones humanas son
postulados resultantes del contacto interpersonal, es decir cada individuo es una
personalidad diferenciada, e incide en el comportamiento y las actitudes de las
personas con quienes mantiene contacto y a la vez recibe influencia de sus

semejantes.



JUSTIFICACION

La importancia del presente trabajo investigativo se sustentd en la
identificacion de los componentes de compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA, debido a los acontecimientos
intrinsecos en la organizacién, como las actitudes, sentimientos y emociones que
surge en la interaccion y comunicacion de los colaboradores dentro del area laboral.
Analizando factores que influyen a un empleado a encontrarse satisfecho dentro de
su puesto de trabajo, estimulando asi a cumplir metas laborales. Cabe mencionar
que es factible realizar esta investigacion dentro de la organizacion ya que el
investigador posee las habilidades, destrezas y conocimientos para desarrollar la
investigacion propuesta y conjuntamente la apertura y acogida por parte del
personal y directiva de la empresa.

La investigacion presenta originalidad debido a que las variables estudiadas
no presentan investigaciones realizadas anteriormente. Es importante considerar
que en la institucién es la primera vez que se realiza este tipo de investigacion.
Finalmente los beneficiarios directamente seran los empleados de la Corporacion
Grupo HERDOIZA, creando una propuesta de acuerdo a la problematica

identificada dentro de la organizacion.



OBJETIVOS

Objetivo General

Investigar la influencia del Compromiso Organizacional en la Satisfaccion Laboral

de los trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA.

Objetivos Especificos

1. Determinar los niveles de cada uno de los componentes de compromiso
organizacional que presentan los trabajadores de la Corporacion Grupo
HERDOIZA.

2. ldentificar los niveles de satisfaccion laboral por escala, en los trabajadores
de la Corporaciéon Grupo HERDOIZA.

3. Elaborar una propuesta referente a la problematica investigada.



MARCO CONCEPTUAL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad laboral
promueve la influencia en la satisfaccion laboral, por lo tanto, es necesario
conceptualizar dichas variables para establecer una relacion entre ellas, de tal
manera que mediante su comprension se pueda determinar oportunidades de mejora

que permitan incrementar los indicadores de satisfaccion laboral en la empresa.

Segun Meyer y Allen (citado por Montoya, 2014) definen “el compromiso
organizacional como un estado psicoldgico que determina la relacion entre una
persona y una organizacion, que influyen la decision de permanecer o dejar la
organizacion” (p.18). EI compromiso organizacional puede verse como el afecto
psicolégico de un colaborador a la organizacion y viceversa, en la cual juega un
papel muy importante para determinar si un trabajador continuara con la institucion

y desempefiara sus funciones arduamente para alcanzar los objetivos en comun.

Segun Meyer y Allen (citado por Montoya, 2014) “el compromiso
organizacional presenta un concepto multidimensional que comprende tres tipos de
compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el normativo” (p.18).
Es decir reflejan vinculos emocionales, obligacién percibida y costos irrecuperables
en relacién con un objetivo, respectivamente. Por lo tanto, cualquier escala que
pretenda medir el compromiso organizacional deberia aprovechar uno de estos
conjuntos de ideas y hacer referencia al objetivo, que el colaborador se compromete,

ya sea en la organizacion, un equipo de trabajo o una iniciativa de cambio.

El compromiso organizacional tiene elementos tanto cognitivos como

afectivos. Los elementos cognitivos son los términos conductuales, creencia,
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conocimiento u opinion que el individuo tiene de si mismo o del medio externo, y
el afectivo es el elemento que comprende cualquier sentimiento relacionado con la
mente especifica. Por lo tanto, la estructura basica del compromiso organizacional
deberia reflejar una mentalidad especifica, efectiva, normativa o continua; con la

finalidad de permanecer dentro de la entidad laboral.

Segun Arias (citado por Garcia y lbarra, 2013) el compromiso
organizacional es “la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un
individuo con una organizacion” (p.4). Esto quiere decir que son aquellas conductas
de los trabajadores, para expresar su satisfaccion y considerarse miembro activo de
la entidad de la que forman parte. Es de gran beneficio para las organizaciones
presentar alta responsabilidad, ya que cuentan con empleados comprometidos, para
la consecucion de los objetivos empresariales e individuales. Ademas el
compromiso es de relativa importancia entre el trabajo y el colaborador ya que una
persona con ética laboral, puede sentirse comprometida con una institucion o un
grupo de trabajo en particular. Las organizaciones permiten a las empresas evaluar
cuestiones como la rotacion en tiempos de estabilidad econémica variable. Todas
estas actitudes interactGan para dar forma al marco conceptual del compromiso de
trabajo de cada individuo.

En la actualidad la nocién del compromiso organizacional es mas aceptada
al momento de identificar los niveles de lealtad y la vinculacion de los empleados
con su empresa, dicha insercion serd productiva permitiendo que la empresa logre
sus objetivos y metas organizacionales de una mejor manera logrando asi una
satisfaccion laboral. Es asi que, el compromiso organizacional es la conexion que
conserva a un colaborador ligado a una institucion empresarial de manera voluntaria
y participativa (Ruiz, 2013, p. 67 - 86). Basandose en la estrecha relacion entre
identificacion individual y pertenencia con la organizacién. Un empleado se
involucra en su trabajo, se compromete, cree en los objetivos y el propoésito de la

organizacion en el que desea trabajar, presentara resultados productivos.
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Uno de los impactos latentes de las organizaciones en la economia actual,
se esperaria que innoven mas con menos recursos es decir, personas y dinero, es
relevante para las empresas ya que retienen a empleados altamente productivos, lo
que hace referencia a trabajadores que participan en sus actividades laborales y se
comprometen con sus funciones que les otorgan las empresas, para asi presentar
ventajas competitivas cruciales, que incluyen una mayor productividad y una menor

rotacion de personal.

Segln Robbins (citado por Garcia y Ibarra, 2013) hacen referencia que “el
compromiso organizacional es un estado en el cual un empleado se identifica con
una organizacion en particular sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a
la organizacion” (p. 11). La organizacion se encuentra determinada por la creencia
y aceptacion de las metas y valores organizacionales, manteniendo asi la
responsabilidad de los colaboradores, para cumplir con todos los objetivos y asi
acentuar una alta responsabilidad. Ademas es el grado en que un empleado participa
en su trabajo mediante un sistema que origina conductas especificas, que benefician
al desarrollo de los empleados con las actividades requeridas, para la obtencién de
sus propositos. EI compromiso organizacional predice variables laborales, como la
rotacion, el comportamiento de los trabajadores de la organizacién y el desempefio
laboral. Se ha demostrado que algunos de los factores, como el estrés del rol, el
empoderamiento, la inseguridad laboral, la empleabilidad, y la distribucién del
liderazgo estan conectados con el sentido de compromiso organizacional de un
trabajador en el cual un empleado experimenta un sentido de unidad con su
organizacion. ElI compromiso organizacional como comportamiento es manifiesto
cuando los colaboradores de la organizacion estan comprometidos con los grupos
existentes dentro de la organizacion. Por lo tanto, el compromiso organizacional es
un estado del ser, en qué trabajadores de la organizacion estan obligados por sus
acciones y creencias a sostener sus actividades y su propia participacion en la

organizacion.

El compromiso organizacional como reto de la gestion de recursos humanos

se encuentra caracterizado por crear, mantener y el desarrollar un conjunto de
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personas con habilidades, motivacion y satisfaccion para conocer los objetivos de
la organizacion con la intencion de permanecer en ella; una identificacion con los
valores, objetivos de la organizacion; y la voluntad de ejercer un esfuerzo adicional
en su nombre. Las personas consideran la medida a los cuales sus propios valores
y metas se relacionan con el de la organizacion como parte de compromiso
organizacional, por lo tanto, se considera que es el vinculo entre el empleado
individual y la organizacién. Caracterizada desde el punto de vista que une un
individuo a un curso de accién de relevancia para uno o mas objetivos relacionados
a la fuerza relativa de identificacion de una persona y su participacion en una
organizacion laboral, aceptacion del empleado en los objetivos de la organizacion

y su voluntad de esforzarse en nombre de la organizacion.

El compromiso organizacional se desarrolla segiin Lépez (2014), como una
serie de factores que puede implicar en una clasificacion caracteristicas personales,
organizacionales y factores situacionales. Estos factores tienen un efecto positivo o
negativo en el compromiso de la organizacion. Dentro de los factores personales se
puede incluir la edad y la permanencia de los empleados en la organizacion, en los
factores organizacionales se encuentran adjuntos el disefio del trabajo, estilos de
liderazgo del supervisor y otros factores como la disponibilidad de alternativas
después hacer la eleccién inicial para ingresar a la organizacion, y los factores
situacionales influyen al plantear preguntas para determinar en qué medida los
empleados se han inclinado por el compromiso afectivo, continuo y normativo.
Existen factores dentro del compromiso las cuales el disefio de trabajo se realiza
atendiendo exclusivamente a criterios técnicos y productivos que se encuentran

relacionados con su propia tarea y el de la organizacion.
El compromiso parcial de los colaboradores hace referencia al cumplimiento
de objetivos empresariales y elementos que influyen en la responsabilidad forma

positiva 0 negativa.

El primer factor que influye en el compromiso organizacional es el liderazgo

empresarial, el cual consiste en la habilidad o proceso por medio del cual el lider de
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la empresa es capaz de influir en los demés para poder conseguir objetivos y
satisfacer las necesidades en la empresa. Hutchinson (2016) refiere que es “el
conjunto de habilidades destrezas de manejo, que un individuo tiene para influir en
la forma de actuar de las personas 0 en un grupo determinado logrando el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas” (p. 29). El lider cumple un rol
fundamental dentro del &rea o grupo ya que aplicara las experiencias que el

individuo posea para hacer cumplir las actividades diarias de manera eficiente.

El segundo factor del compromiso organizacional es la comunicacion, hace
referencia a la informacion técnica, relacionada con la coordinacion y motivacion,
la comunicacion es muy importante para lograr una satisfaccion laboral en el cual
convertira un ambiente de trabajo acorde para que un trabajador pueda cumplir sus
funciones favorablemente. Ramirez (2012) refiere que la comunicacién es el
“proceso que suministra la informacion técnica, relacionada con la coordinacion y
la motivacion de todas las partes de la organizacion” (s.p.n). La comunicacion es
muy importante para lograr una satisfaccion laboral, una mala comunicacion
contribuiria a un ambiente de trabajo hostil. La comunicacion es un medio de
control, motivacion, expresion emocional e informacién que generando interés en

todos los empleados y contribuira en el bienestar comun.

La motivacion es otro de los factores que influyen en el compromiso
organizacional. Perret (2016), refiere que “es la disposicidn a invertir recursos, que
suelen ser limitados, para el logro de algo que, perceptualmente, te dara los mayores
beneficios, deseados por tu consciente o por tu inconsciente”(p. 16). Existen
organizaciones donde los gerentes motivan a sus colaboradores cuando con su
accionar provocan impulsos y deseos que los inducen hacia un proceder anhelado
en el bien de la organizacion. La motivacion es literalmente el deseo de hacer cosas.
Es el elemento crucial para establecer y alcanzar objetivos, y la exploracion muestra
que puede influir en sus propios niveles de motivacién y autocontrol. La motivacion
es un area de la psicologia que ha recibido una gran atencién, manteniendo los

comportamientos orientados a los objetivos. La razén es porque todos perseguimos
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el éxito, todos aspiramos orientacion e impulso, y todos deseamos ser vistos como

motivados.

Finalmente la reciprocidad es el factor influyente en el compromiso
organizacional el cual hace referencia al proceso de contemplaciones en donde el
individuo y la organizacion pertenecen a necesidades y expectativas. La
insatisfaccion dentro del ambito laboral o personal se origina mayormente por la
ubicacion incongruente de la persona dentro de la estructura jerarquica, en donde
prevalece su estabilidad laboral y emocional. La reciprocidad es una caracteristica
generalizada de las relaciones laborales en los cuales los trabajadores se preocupan
por la imparcialidad y la recompensa salarial por parte de su empleador que se
encuentre acorde a su esfuerzo, para asi obtener beneficios acorde al esfuerzo

entregado en cada funcion que debe cumplir dentro de la organizacion.

Los factores que inhiben el compromiso organizacional son los que frenan
o privan el desarrollo del compromiso limitando o impidiendo que el colaborador
experimente un compromiso alto hacia la organizacion para la cual trabaja. Dentro
de los factores inhibidores se encuentran los factores personales que son basados en
el propio colaborador ya que la falta de ética del trabajo, desarrollara un déficit de
identificacion con la mision de la empresa, factores organizacionales son
caracteristicos a decisiones que competen dentro de la organizacion como salarios

bajos, tareas no definidas, y trato desigual a los colaboradores de la organizacion.

Uno de los factores inhibidores es la inversion insuficiente por parte de
empresarios, genera inestabilidad para el bienestar de los colaboradores viéndose
asi reflejada el bajo desempefio laboral. Alvarez (2017) describe: “todo negocio
debe contar con la infraestructura y asesoria suficiente para realizar sus operaciones
y cumplir o sobrepasar con las necesidades y expectativas de los trabajadores y
clientes” (p.12). La inadecuada administracion por parte de los propietarios de una
organizacion genera desequilibrio en el trabajo que realizan sus empleados ya que
no poseen de los materiales necesarios para realizar sus funciones creando asi

insatisfaccion con las funciones que realiza.
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Comunicacién, es otro de los factores que inhiben el compromiso
organizacional Alvarez, (2017) refiere que es “el proceso de trasmision y recepcion
de ideas, informacion y mensajes mediante el cual establece contacto con los
empleados que le permite a los jefes de departamentos trasmitir los objetivos y
metas a alcanzar durante su periodo laboral, para no presentar ninguna dificultad o
conflicto entre comparieros y/o supervisores” (p.15). La comunicacion busca crear
contacto con personas que lo rodean por medio de ideas, hechos o aportes buscando
una reaccion y entablar una comunicado dentro de su puesto de trabajo con la
finalidad de un nuevo aprendizaje ya que el aprendizaje de nuevas actividades se

da mediante la comunicacion.

No disponer de las herramientas necesarias, es un factor que inhibe el
compromiso organizacional. Rivero, (2012) hace referencia que el rendimiento y
compromiso depende de las herramientas que dispongan ya que son necesarias para
cumplir su funcién de acuerdo al cargo que cumpla dentro de la entidad laboral. Por
herramientas se entiende a los medios necesarios para la informacion,
comunicacion y desarrollo de las actividades productivas de los colaboradores. Para
alcanzar los objetivos de la organizacion es de gran importancia que los
colaboradores posean todos las herramientas acordes a las necesidades del trabajo
que cada uno desempefia ya que de las herramientas dependera la productividad y

desarrollo de la organizacion.

Poca conviccion, es otro factor inhibitorio del compromiso organizacional
la cual hace referencia a la confianza en si mismo, la conviccion de triunfar y lograr
cumplir con todas las expectativas que la organizacién. La conviccién es un factor
fundamental para el logro de objetivos organizacionales Alvarez, (2017). Teniendo
en cuenta que el asesoramiento y la comunicacion con organismos, aptos para
instruir acerca de cuestiones legales y para un mejor entendimiento de las finanzas
gue pueda tener un mejoramiento continuo, de tal manera que el personal se vea

comprometida con las acciones y objetivos planteados.
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La ausencia de una cultura organizacional, dentro de los factores inhibitorios es de
gran importancia ya que las pocas organizaciones se plantean cuél es su mision,
vision y valores. Son empresas que no Se cuestionan ¢;por qué existen como
organizacion?, ¢Cudl es su proposito, sus valores?, ;Como piensan llegar a sus
consumidores?, sino que se limitan a operar sobre bases empiricas. No plantearse
las interrogantes antes mencionadas envia a los clientes, proveedores y empleados
mensajes ambiguos sobre quiénes son como empresa y hacia donde se dirigen
(Anbénimo, 2016). Es de gran importancia que los colaboradores obtengan
flexibilidad en la carga de trabajo que cada uno presenta para facilitar la
conciliaciéon con la vida laboral con las personas que en el futuro no acarren

problemas emocionales y psicosociales en los trabajadores.

La estructura organizacional es el marco que utilizan las empresas para
disefiar procesos de autoridad y comunicaciéon. EI marco generalmente incluye
politicas, reglas y responsabilidades para cada individuo debe cumplir en la
organizacion. Varios factores afectan la estructura organizacional de una entidad
laboral. Estos factores pueden ser internos o externos que influyen o inhiben el
compromiso de los trabajadores en la organizacion; los factores influyentes serian
positivos ya que ayudan a mantener el compromiso en los colaboradores para asi
efectuar los objetivos empresariales, los factores inhibidores del compromiso
podrian ser negativos ya que existird diferentes contextos que ocasionen que el
colaborador presente bajo compromiso ya que las condiciones del trabajo no
cumpla con las expectativas que tiene el trabajador para cumplir con sus

actividades.

Los indicadores del compromiso son los que se encuentran emocionalmente
involucrados con la organizacion siendo personas proactivas, compartiendo ideas,
fijdndose en lo positivo de la empresa y expresando externamente para asi buscar

el éxito personal como el de su organizacion.

Segun Celpax (2014) menciona que:
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El factor econémico no es el Unico ni el mas importante a la hora de pensar en
motivacion y compromiso, este funciona solo en determinados casos y a corto
plazo porgue es un motivador extrinseco, mientras que los motivadores intrinsecos
son la garantia de compromiso a largo plazo. Por lo tanto es necesario entender en
primer lugar cuales son aquellos elementos que mueven a los empleados a

comprometerse. (p. 30)

Los indicadores son importantes, ya que persistira en el tiempo e impactara
en los resultados obtenidos y también en las decisiones tomadas a partir de las

oportunidades de mejora identificadas.

Existen tres tipos de indicadores del compromiso; el primero es la
identificacion e involucramiento, haciendo referencia que es el reconocimiento que
posee el trabajador con su empresa. A esto también se lo denomina marca
organizacional, y consiste en que el trabajador se siente identificado con la empresa
y se ve involucrado en el desarrollo y mejoramiento continuo de la misma a traves
de latoma de decisiones (Ponce 2017). La identificacion de una empresa constituye
una prioridad irrenunciable para quien organiza, estructura y forma parte de una
nueva organizacion presenta una cara interna y otra externa. La faceta interna es la
identidad de una empresa, segun Ponce, (2017) consta de: “valores, ideales, cultura,
comunicacion, metodologia, estrategias; la faceta externa es el reflejo de lo anterior
por medio de una imagen corporativa, dicha imagen se presenta al mercado siendo

muy importante y esencial para su aceptacion o rechazo” (p. 67).

La relacién entre un miembro individual y una entidad empresarial es un
impacto en las actitudes, el comportamiento y el bienestar de las personas en los
cuales se desarrollaron una tentativa de comprender, predecir e influenciar el
comportamiento de los empleados. La identificacion organizacional, entrelazan
psicolégicamente a un empresario y un colaborador con la identidad de la

organizacion.

El segundo indicador del compromiso es la percepcién de alternativas e

inversiones, cuando el trabajador se ve comprometido con su empresa al obtener
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beneficios econdmicos que le permiten innovarse, realizando inversiones para
negocios familiares o emprendimientos personales, estas facilidades son
proporcionadas por la empresa de acuerdo a sus actividades productivas, muchas
de las veces no se brindan beneficios econdmicos desde la empresa misma, sino
mediante convenios con entidades bancarias, esto es beneficio del trabajador el cual
en retribucion y aspiracion de superacion vela por la productividad y mejoramiento

continuo de la empresa u organizacion (Ponce2017).

Finalmente, Moreno (2014) refiere que:

El tercer indicador es la lealtad y sentido de obligacion, hace referencia a la lealtad
organizacional con una actitud de profundo compromiso de los empleados con la
empresa y se manifiesta en las cosas a las que nuestros colaboradores estan
dispuestos a renunciar o a hacer con sacrificio por el bien de la organizacion, pocos
son los trabajadores leales regularmente este grupo de personas se ven constituido
por colaboradores con varios afios de experiencia laboral en la misma empresa. El
sentido de obligacién es la actitud que el trabajador dispone para el logro eficiente

de los objetivos. (p.40)

La existencia de colaboradores dentro de una entidad laboral determina el
éxito y la continuidad de todas las actividades de la organizacion para alcanzar los
objetivos encomendados. Por lo tanto, la empresa necesita proporcionar fuentes de
apoyo para motivar a los empleados a trabajar de manera competitiva para que los
empleados puedan lograr el desempefio acorde a las expectativas personales e
institucionales. El buen desempefio es uno de los objetivos de la organizacion,
logrando alta productividad para asi medir el nivel de éxito o el rendimiento de los
empleados de una organizacion se puede utilizar varios indicadores estableciendo
aspectos del compromiso como la calidad de los resultados, explicado sobre el
numero de errores, tiempos y precision en la realizacion de tareas; la cantidad
producida, en términos de cudntos productos o servicios se pueden producir; la
voluntad, es la explicacion de como se ha llevado a cabo el indice de ausentismo,
impuntualidad y permanencia del colaborador de una forma individual; la

cooperacion, de las personas obstaculizan los esfuerzos de sus compafieros de
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trabajo, siendo indicadores que ayudaran a que el colaborador incremente su

compromiso dentro de la corporacion a la que pertenece.

El compromiso organizacional es un estado de los colaboradores implicados
a ayudar en el logro de los objetivos de la organizacion, e involucra los niveles de
identificacion de los empleados, y lealtad. Es una respuesta emocional se puede
medir a través de las conductas, creencias y actitudes que puede variar desde muy
bajo hasta muy alto. Identificando tres componentes para que el colaborador de una
empresa cumpla con todas sus actividades y funciones encomendadas, a

continuacion se detallara cada una de ellas.

Los tipos de compromiso organizacional segin Castro (2014), refieren a
compromisos basados en emociones, calculo de los costos y obligaciones. Los tres
tipos estdn presentes al mismo tiempo cuando se desarrolla el compromiso
organizacional. Sin embargo, cada componente se basa en experiencias diferentes
y no afecta el comportamiento de la misma forma, es decir se presenta en diferentes

situaciones. Se detallaran cada uno de los componentes:

El compromiso de continuidad, es el primer componente del compromiso
organizacional, siendo la segunda forma mas estudiada del compromiso
organizacional ya que, se construye a partir de la “teoria basada en el intercambio
social” o también conocida como “side-bet” planteada por Becker (citado por
Alboreda, 2016) “son inversiones valoradas por la persona que serian pérdidas si
éste dejara la organizacion, en donde el individuo asegura su bienestar al brindar su
servicio y trabajo lo cual le permite tener una estabilidad econdmica y social”
(p.46). El empleado reconoce que en su empresa tiene oportunidades y que perderia
si decidiera separarse de la organizacion, siendo consiente que probablemente no
encontraria estabilidad o beneficios que en la empresa encuentra, el trabajador esta
convencido que la agrupacion es buena y le da beneficios, la persona realmente

lucha en la obtencion de metas de la empresa y de las necesidades de organizacion.
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Fidalgo (2017) hace referencia que “el compromiso de continuidad se
refiere, a que el individuo es consciente de que existen unos costos asociados a dejar
la organizacién en la que trabaja y comprensiblemente su eleccion que estara
encaminada a evitar costos” (p.28). EI compromiso de continuidad también se ve
impulsado en gran medida por la cultura organizacional, cuando un empleado se
encuentra con una organizacion positiva y de apoyo, tendra un mayor grado de
compromiso de permanencia. Los factores organizacionales importantes, como la
lealtad de los empleados y la retencion de empleados, son componentes del

compromiso de permanencia.

El segundo componente Segun Fidalgo, (2017) es el compromiso normativo, “esta
perspectiva tiene que ver con el sentimiento de obligacion que tiene el individuo a
permanecer en la organizacion. Este sentimiento de lealtad del individuo con la
organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar” (p.29). Este
compromiso puede verse de manera negativa, ya que no permitiria el desarrollo de
la persona en la sociedad estancandose en un lugar, sin embargo, el sentimiento de
lealtad debe apreciarse y gestionarse por parte de los empleadores Ademas explica
el sentido de obligacién haciendo referencia a un empleado que esta comprometido
normativamente con su empresa, tiende a experimentar un grado de lealtad
relacionado con la identificacion que presenta con la institucion y sus deseos de
seguir participando en ella. EI compromiso normativo proviene del sentido del
deber moral y del sistema de valores de un individuo. Puede ser el resultado de un
compromiso afectivo o la socializacion en el lugar de trabajo y el compromiso con

los comparieros.

Cuando los empleados que estan comprometidos normativamente, sienten
que deben permanecer en sus organizaciones, ya que si deciden abandonar
presentarian pensamientos con consecuencias desastrosas y ocasionaria sentimiento
de culpa por la posible salida. Las razones de tal culpabilidad varian, ya que su
percepcion haria referencia a la generacion de un vacio en los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, lo que aumentaria posteriormente la presion

sobre sus compafieros. Dichos sentimientos pueden influir negativamente en el
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desempefio de los empleados que trabajan en organizaciones. Un empleado con un
mayor compromiso organizacional tiene mayor posibilidad de contribuir al éxito de
la organizacion y también experimentara mayores niveles de satisfaccion laboral
ayudando a la reduccion la rotacion de empleados e incrementa la capacidad de la

organizacion para reclutar y retener personal capacitado.

Y como ultimo componente se encuentra el compromiso afectivo que
Calderdn y Laca (2015) manifiestan que: “es la adhesion emocional del empleado
hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la satisfaccion por parte de la
organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador siente” (p. 270).
Esta compuesto por, la identificacion y aceptacion de los valores de la empresa
para dirigir esfuerzos a favor de ella. Es decir establece una relacion satisfactoria,
pudiéndose sentir orgulloso de ser parte de un grupo. Ademas la aceptacion implica
la capacidad del individuo de comprender y asumir los lineamientos, positivos y
valores de la organizacion, dirigiendo sus esfuerzos para un buen desempefio dentro

de la organizacion.

El compromiso afectivo de un empleado es directamente proporcional a
la experiencia laboral positiva. Por lo tanto, las politicas y estrategias de gestién
que realizan evaluaciones de fortaleza y debilidad de los empleados crean
situaciones y flujos de trabajo percibiendo experiencias de trabajo positivas
individualmente ayudando a construir una organizacion exitosa con valores
individuales y valores organizacionales. La congruencia entre los valores
individuales y los valores de la organizacion en los empleados también se puede
construir 'y mejorar estrategias y programas para la buena comprension y
reconocimiento de los valores de la organizacion. EI compromiso afectivo se
relaciona con la cantidad de empleados que desean permanecer en la organizacion.
Si un empleado esta comprometido afectivamente con la organizacion, es decir se
identifica con los objetivos de la organizacidn, sienten que enlazan en la
organizacion y esta satisfecho con el trabajo, sintiéndose valorado como
embajadores activos de la organizacion. Es considerado también, apego emocional

positivo del empleado hacia la organizacion como un componente de pertenencia
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del compromiso organizacional. Un empleado comprometido afectivamente se
identifica con los objetivos de la organizacion y desea seguir siendo parte de la
misma. Este compromiso puede verse influido Pérez, (2013) por muchas
caracteristicas demograficas diferentes como “edad, tenencia, sexo y educacion”
(s.n.p). Las relaciones positivas resultd ser una caracteristica perdurable,

demostrablemente indispensable y central del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se ha definido como una responsabilidad
o vinculacién del individuo con un conjunto de comportamientos que motiva a
actuar, acorde a las necesidades de cada colaborador, es decir de acuerdo a cada
uno de los componentes del compromiso organizacional. Una vez que inicia la
identificacion con la organizacion, es probable que los individuos proyecten nuevos
intereses amplios de la organizacion, incluido su realce, persistencia y continuidad,
que genera actividad de intercambio de recursos fomentando una mayor
identificacion con el trabajo cumpliendo con normas dentro de la entidad
empresarial cuyo compromiso emocional les permite conseguir una ventaja
competitiva sostenible dando lugar a trabajar con personas que se comprometen con

una organizacion multidisciplinaria.

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es el resultado de la apreciacion de cada individuo
con su trabajo, es decir la diferencia entre lo que el trabajador desea dentro del
contexto laboral y lo que realmente posee, en efecto, vale destacar que cada
trabajador tiene un punto de percepciédn diferente a lo que corresponde satisfaccion
laboral dado que hace hincapié a su importancia personal, asi se puede decir que, la
satisfaccion laboral serd menor a la discrepancia entre lo que quiere y lo que se
posee, esto se promueve como una ayuda a las organizaciones para corregir las

estrategias organizacionales Vega & Martinez, (2015).
La satisfaccion laboral se ve relacionada directamente con el clima laboral,

es decir el contexto en el que se encuentra el individuo desarrollando sus actividades

de trabajo de forma habitual. El clima laboral es el ambito holistico que contempla
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a los factores que influyen en el bienestar y armonia de satisfaccion de los
requerimientos organizacionales y personales por parte del conglomerado de
trabajo, razén por la cual se destaca sus efectos, debido a que incide directamente
en la productividad de una organizacion. Se relaciona con la gestion empresarial,
siendo el comportamiento innato y modificado de los asociados laborales es la
consecucion eficiente de las responsabilidades asignadas, asi también con la

interaccion interpersonal y el compromiso hacia la entidad empresarial.

La satisfaccion laboral es considerada también como una respuesta
emocional positiva aplicada a la ejecucién de las tareas estipuladas en el puesto de
trabajo, siempre y cuando en el area se cumpla con las necesidades y las
expectativas del trabajador. Por el contrario, la insatisfaccion laboral es la respuesta
negativa que ignora, frustra, obstaculiza y desorganiza a las necesidades laborales
de un individuo el cual su percepcion del sitio no esta a acorde a sus requerimientos
personales. La consecuencia de una insatisfaccion laboral es el bajo rendimiento o
insipiente eficiencia en el ambito organizacional, generando un estado de
inconformidad y carencia de compromiso por parte de los trabajadores, falta de
lealtad, actitud negativa, conducta agresiva, desencadenado asi la rotacion y/o
desvinculacion del personal debido a la frustracion producida y al no formar parte

de un ambiente laboral acorde a sus necesidades para cumplir sus funciones.

La satisfaccion laboral ha sido de multiples maneras en funcion de los
presupuestos tedricos manejados por (Asenjo, Chacon y Lépez, 2012) evidenciando
que:

La satisfaccion es un fendmeno en el que influyen multiples variables; las cuales

se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del sujeto,

las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace obteniendo como

resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y

mental. (p.27)
Segun Locke (citado por Vega y Martinez, 2015) define “la satisfaccion

laboral como un estado emocional positivo o placentero resultante de una

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p. 26). La
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satisfaccion laboral es el sentimiento afectivo que un empleado tiene hacia el campo
de trabajo dentro de la institucion a la que pertenece.

El sentir laboral, no se limita solamente en un estado actitudinal adquirido
y desarrollado en el individuo, sino se refleja en el cumplimiento del trabajo a
cabalidad, las relaciones armonicas entre sus colegas y el logro de metas y objetivos
planteados, cumpliendo asi las expectativas que tiene la empresa del colaborador,
considerdndolo como un asociado eficiente que cumple con sus funciones,
otorgandole reconocimientos emocionales y/o econdmicos con la finalidad de que
se encuentre satisfecho y de esta manera mantenga un nivel de rendimiento éptimo

y aceptable.

La satisfaccidn laboral se produce cuando el ambiente de trabajo estimula
las caracteristicas intrinsecamente motivadoras. Segun Manane (2012), menciona
cinco aspectos relevantes del trabajo tales como las habilidades, identidad de la
tarea, importancia de la tarea, autonomia y retroalimentacion. Influenciados en tres
estados psicologicos los cuales son la dimension del trabajo central, estados
psicolégicos criticos y los resultados personales y laborales. Los estados
psicolégicos conducen a una serie de posibles resultados, que incluyen:
satisfaccién laboral. Por lo tanto, desde el punto de vista de una organizacion, se
cree que al mejorar las cinco caracteristicas centrales, antes mencionadas, el trabajo

conducirad a un mejor contexto laboral y una mayor satisfaccion laboral.

Robbins y Judge, (2013) describieron la satisfaccion laboral como
sentimientos positivos sobre un trabajo, como resultado de una evaluacién de sus
caracteristicas. Una persona con alto nivel de satisfaccion tiene un sentimiento
positivo sobre su trabajo, mientras que una persona con un nivel bajo tiene
sentimientos negativos. La satisfaccion laboral puede verse influenciada por una
variedad de factores. Una persona con satisfaccion con el trabajo tiene actitudes
positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes
negativas. Los aspectos de satisfaccion laboral incluyen a los comparieros de

trabajo, salario, condiciones laborales, supervision, contexto del trabajo y
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beneficios que ofrece la institucion para que continde dentro de la misma. Ademas
se encuentran categorias de satisfaccion en los empleados, se considera mas
importantes a los afios de experiencia y aspiraciones profesionales que posea el

individuo.

Cabe destacar que un trabajo intelectual le permite al trabajador no solo
ejecutar sus tareas habituales sino también expresar su conocimiento, poner en
practica y desarrollar las competencias obtenidas, adquirir nuevos retos y
expectativas ya que esta es la clave para el éxito, promoviendo que se ejecute una
retroalimentacion acerca de como ejecuta el trabajo encomendado y cuél es el
rendimiento laboral dentro de la organizacion. La existencia de estimulos de
recompensas equitativas que constituye a la atribucion de un analisis enmarcado en
el desempefio laboral y el cumplimiento de las exigencias que requiere el trabajador
en el puesto, sustentara la retribucion y el cumplimiento justo e imparcial de las
politicas de ascenso y/o promocion. La consideracion de las condiciones de trabajo
debe presentarse de manera favorable tales como ambientes higiénicos, cémodos,
seguros los cuales se obtienen con una adecuada gestion de bienestar laboral. La
relacion con los compafieros es otro de los factores mas relevantes ya que si presenta

un ambiente o clima laboral integro contribuira al cumplimiento de actividades.

Las teorias de satisfaccion laboral ayudan a identificar qué factores estan
influyendo en la bienestar de los individuos que se encuentran dentro de la
organizacion y qué se puede hacer para obtener una mayor satisfaccion en el trabajo
de los colaboradores. La satisfaccion es un factor psicoldgico que no se puede
cuantificar. Pero su expresion en la mente humana es comprensible ya que cada uno
de los trabajadores pondra en manifiesto las actitudes favorables o desfavorables

frente a actividades que se encuentran a su cargo.

Herzberg (citado por Gutiérrez, 2015) hace referencia a la teoria de los dos
factores quien refiere que:
La motivacion de las personas depende de dos factores, siendo el primero un factor

interno y el segundo un factor externo. Es decir, factores motivacionales y factores
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higiénicos. Los factores motivacionales son: salario, condiciones ambientales,
mecanismos de supervision, administracion de la organizacion y relaciones
interpersonales. Los factores higiénicos son: reconocimiento, sentimiento de logro,

autonomia, trabajo en si y posibilidades de progreso dentro de la organizacion.
(p.23)

La teoria de bifactorial de Herzberg menciona que la satisfaccion se ve
comprendida como factores influyentes intrinsecos y los extrinsecos, es decir que
pueden mantener caracteristicas propias o adquiridas. Los factores intrinsecos
hacen referencia al contenido del trabajo que se realiza, enmarcando el logro de los
objetivos y responsabilidad laboral, ademas de ser los principales influyentes en
generar una satisfaccion laboral razén por la cual se ha denominado como factores
motivadores, cabe destacar que a la ausencia de estos no produce insatisfaccion.
Por otra parte, los factores extrinsecos hacen referencia a las condiciones o
caracteristicas del trabajo. (Pinto, 2012) refiere que “el salario, politicas de la
empresa, entorno de trabajo y ademads aspectos organizacionales” (p. 56). Estos
factores no determinan la satisfaccion laboral, sin embargo, garantizan evitar

insatisfaccion a los trabajadores; denominados también como factores higiénicos.

Asenjo, Chacon y Lopez, (2012) detallaron que, “dentro del campo laboral
se considera la existencia de dos tipos de trabajo, los trabajos cualificados y no
cualificado” (p. 14). Los trabajos cualificados son aquellos en los que se requiere
una preparacion académica o capacitacion registrada, de las personas para poder
ejecutar las actividades que se ameriten; mientras que los trabajos no calificativos
que son aquellos en lo que no se involucra una relacion entre los estudios realizados
por el trabajador y su desempefio en la empresa, como por ejemplo trabajadores del
area operaria, limpieza, entre otras. Se conoce que los trabajadores cualificados
presentan mayores niveles de satisfaccion laboral debido a que regularmente
realizan actividades en ambientes acordes al area en la cual se va a desempefiar, lo
cual difiere de los trabajadores no cualificados. Otros aspectos importantes a
considerar para una satisfaccion laboral son el genero y edad de los trabajadores
pues las destrezas a realizar por los mismos se ven ligadas a la capacidad que estos

posean para ejecutar las tareas o actividades en el campo laboral
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La teoria de las expectativas, es un modelo de motivacion el cual se aplica
principalmente en los administradores o alta direccion de una organizacion. El
modelo describe que la cantidad de esfuerzo de un trabajador depende del valor de
su recompensa, es decir el trabajador conoce la probabilidad de obtener una
recompensa y dependiendo de esta, su fuerza de trabajo, estimulacion y energia
para realizar sus tareas, los empleados se consideran competentes de realizar
diversas actividades y si ya lo ha hecho, conservan un buen mérito del esfuerzo
Porter L. & Lawler (citado por Vega, 2017). Si el trabajador considera justa su
recompensa acorde a todos los factores mencionados, entonces esta produce una
satisfaccion laboral lo que provocara gque el operario continte realizando su trabajo
de manera eficaz y eficiente. La satisfaccion de los trabajadores es la base
fundamental para un buen desempefio en la empresa, existen varios factores a
considerar como beneficios a la organizacion razén por la cual mantener al
trabajador como un aliado, presentard un rol importante en el desarrollo y
crecimiento de la organizacion, un operario que se encuentra motivado se

mantendra ejecutando sus actividades con calidad.

El autor anteriormente mencionado ha tomado como referencia el modelo
de necesidades de Maslow citado por Ruiz (2015), que sugiere para la ejecucion del
trabajo el mismo que se rige en tres variables, tales como “el esfuerzo que la persona

hace, las habilidades que posee y la percepcion del rol que cada individuo tiene” (p.

76).

En primera instancia, se encuentra el esfuerzo haciendo referencia a la
cantidad de energia que un trabajador aplica para ejecutar una actividad en un
determinada situacion, es decir, que tan fuerte o experimentado debe mantenerse
para realizar sus actividades. Hay que considerar que la ejecucion es la cantidad de
tarea realizada y el esfuerzo esta condicionado por el valor percibido de las
recompensas Yy por la probabilidad subjetiva, de que la recompensa dependa del
esfuerzo. Segun Garcia (2015), el valor de las recompensas se refiere a la atraccion

que los productos que posean para el individuo. Esas preferencias pueden ser
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estables, pero también pueden cambiar de acuerdo con las circunstancias del

ambiente.

Segun Garcia (2015), los factores que influyen en el valor de la recompensa
son considerados por la organizacion, acorde a la satisfaccion interna y externa de
los trabajadores y clientes respectivamente. La probabilidad de que un esfuerzo por
parte de los trabajadores se ejecute es directamente proporcional a la cantidad de
recompensas que a este se le otorgue, es decir las recompensas se perciben en

funcion de la ejecucion realizada.

Las habilidades que posee, es otra de las variables para la ejecucion de
trabajos, siendo asi, la capacidad real de la persona para ejecutar una tarea o
actividad a la que se ve ligado. Incluye aspectos como: inteligencia, habilidades
manuales, rasgos de personalidad. Son todas aquellas variables que establecen las
diferencias individuales, y que son mas o menos estables, o que no cambian a corto
plazo, la habilidad se fortalece cuantas mas veces se realice la actividad, incluso el
sistema de incentivos se vera afectado, acorde a la habilidad que el trabajador posee
para ejecutar dicha actividad (Garcia 2015).

Finalmente, la percepcidn del rol que se encuentra en la estabilidad de las
competencias que el trabajador posea, hace referencia a la clase de actividad y de
conducta que el individuo siente que debe llevar acabo para ejecutar su tarea con
éxito. La percepcion del rol determina la direccion a la que se aplica el esfuerzo.
Garcia, (2015) hace referencia a la influencia de la percepcidn del rol que tiene un
trabajador dentro de la organizacion, influye directamente en el esfuerzo, puesto
que un trabajador que se sienta como un ente de apoyo, y no como un subordinado,
ejecutara sus actividades de manera correcta e incluso esto le permitird incrementar
sus habilidades, razones por las cuales el sistema de recompensas debe estar alerta;
la relacion de estas variables se puede sintetizar diciendo que un mayor esfuerzo
Ilevaré a una mejor ejecucion, en la medida en que se tengan habilidades pertinentes
para la tarea y en la medida en que sus percepciones del rol sean congruentes con

los que tienen que evaluar su ejecucion.
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Los empleados deberia incrementar su esfuerzo a medida que lo vinculen
con sus recompensas, a mayor recompensa mayor esfuerzo realizaran, en lo que al
rendimiento respecta, fijandose en las capacidades, rasgos personales y
percepciones del rol en el trabajador, Porter & Lawler hablan de predicciones en el
ambito de la satisfaccion, la definen como el resultado de la motivacion con el
desempefio del trabajo, el trabajador percibe la relacion esfuerzo y recompensa,
todo esto en busca de satisfacer sus necesidades y expectativas individuales. La baja
autoestima se detalla como el déficit que posee un individuo sobre de sus
capacidades innatas o adquiridas, ademéas del valor y de la efectividad en la

ejecucion del trabajo (Moreno, Prado y Garcia, 2013).

La satisfaccion laboral es un fendmeno complejo, multidimensional con
muchas bases teoricas, que brindan algunas aproximaciones al estudio, en el cual
analiza cada uno de los aspectos mas importantes de un colaborador para que se
encuentre satisfecho en su area laboral presentando una transformacion de la cultura
organizacional requiriendo nuevos aportes sobre el estudio de la satisfaccion
laboral, ya que es de gran importancia presentar bases tedricas que determinan los
factores del bienestar laboral desde una perspectiva historica, analizando asi las
teorias que seran de gran aporte para la contribucion de nuevos conocimientos para

la ciencia, y la comprension del significado de la misma.

Los factores de satisfaccion laboral resultan un indicador de transcendental
importancia para todas las instituciones, con objetivos de mantener o incrementar
la productividad, dado que el trabajador se presenta como un elemento importante
en la cadena de fabricacion, este debe mantenerse complacido, motivado e
identificado con su organizacion. Se analizard cada uno de los factores de

satisfaccion laboral a continuacion.
Primero, el reto de trabajo hace referencia a una herramienta indispensable

antes de cualquier otro incentivo de bienestar o compromiso, ya que los

colaboradores tienen trabajos significativos en los que pueden beneficiarse de
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objetivos claros, un mayor nivel de autonomia y donde adquirira experiencia para
cumplir nuevos funciones para ser competitivos en un area laboral. Considerando
que los empleados deben ser constantes en un trabajo siendo impulsados por la
motivacion, de esta forma una persona se compromete en realizar sus labores, y
persistiendo en ellas lograran el cumplimiento de sus funciones, considerando la
motivacion es un efecto psicologico desarrollado estrechamente con el
perfeccionamiento del ser humano, presentando objetivos a cumplir de una manera
eficaz, es decir, lograr la meta cumpliendo todos los estandares y normas
establecidas. La motivacién depende en gran medida de la situacion que se
encuentra un individuo, es un factor determinante del comportamiento y no se
define como un rasgo personal ya que su nivel varia de un individuo a otro.
(Vandillo & Palomo, 2013).

Las organizaciones representan grupos corporativos con razones
econdmicas y/o sociales, conformado por personas o individuos especificos cuya
funcién es administrar y dirigir la organizacion. Es un grupo con un sistema de
actividades definido y conscientemente coordinado, formado por unidades sociales
0 grupo de humanos en basqueda del objetivo comdn para la organizacion y la
sociedad. Hay que tomar en cuenta que un trabajador debe sentirse en la
organizacion como un ente importante en el desarrollo de la misma, es decir
destacar su desemperfio laboral sin desmerecer su ego, y no se sienta subordinado,
y mantenga el control de las personas que estén al frente del sistema o también
Ilamado lider, siendo la persona que incentiva a los trabajadores a estar
constantemente creciendo, preparandose, formandose, capacitandose, promoviendo
al trabajador ser proactivo y completamente adaptable.

Otro Factor influyente es el sistema de recompensas e incentivos, segun
Bohnenberger, (2012) hace referencia que “son programas formales de
recompensas que retribuyen a una persona 0 a un grupo de personas por su
desempenio laboral o actividades productivas” (p. 244). En la area laboral, la
remuneracion es sinonimo de incentivo, beneficio y recompensa, ante esto se puede
definir incentivo como una meta objetiva capaz de satisfacer lo que subjetivamente

se considera como necesidad, impulso o deseo, existiendo varios tipos incentivos
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que se le amerita al trabajador tales como econdémicos y no econémicos, pero sobre
ellos se encuentra la necesidad de destacar su labor para mejorar la satisfaccion y
lograr hacerlos mas productivos, el sistema de recompensa e incentivos es un campo
en el cual existe la necesidad de llevar un control adecuado y constantemente
motivar a todos los trabajadores, puesto que al incentivar a un solo trabajador y este
se mantenga en el medio que ejerce una fuerza de rechazo capaz de disminuir las

capacidad y el esfuerzo del resto de los operarios.

Las recompensas 0 incentivos econémicos, dentro de estas se encuentran

seis que implican:

El salario, viene a ser una remuneracion, provecho o ventaja que siempre
pueda evaluarse en un valor monetario, este es entregado anticipadamente a la
produccion, es recibida periédicamente segin una base contractual de la
organizacion. El bono, este valor es canjeable por articulos que suplen las
necesidades basicas y otros gastos inherentes a los requerimientos de la empresa.
Los viaticos, es el pago en efecto que se le provee a un ente de apoyo a la
organizacion en cual consta desplazarse a otro no convencional y fuera de rutina.
Los planes de seguro, son aquellos en los que se abarca los seguros de vida, médicos
dentales, y contra accidentes, los planes en los que se relacione a la salud son los
gue mas gastos conllevan para la organizacion. Los permisos remunerados,
implican el pago que se le otorga a un trabajador por un tiempo no laborado, el
mismo es dependiente de la antigliedad del trabajador. Por ultimo las prestaciones
de ayuda social, en la que se ven involucrados los planes jubilacion, ayuda
educativa, planes alimentarios, asesoria legal membresia en clubes, programas

recreativos, entre otros servicios que se le brinda al trabajador (Ruz, 2015).

Las recompensas 0 incentivos no econdémicos, son aquellas en las que no
influye un valor monetario, pero existe un valor emocional afectivo para con el
trabajador y de otros tipos en lo que se le considera al trabajador como parte

fundamental de la organizacion dichos factores se detallan a continuacion.
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La responsabilidad, clave para el desarrollo de un ser eficiente, lo cual
consiste en brindar un grado de independencia al individuo en cuanto a las tareas,
tomas de decisiones, 0 desempefiar objetivos innatos que se relacionen a los
beneficios de la empresa. El reconocimiento, es promover al empleado a
gratificaciones o meéritos por la labor desempefiada, en la cual ha destacado sus
destrezas y talentos, un ejemplo comun es el reconocimiento tal como el empleado
del mes. La supervision, es el desarrollo de programas para el mejoramiento de la
calidad; motivando al personal cumplir con las actividades encomendadas, sin
esperar beneficios de un supervisor incompetente. EI compafierismo, es uno de los
factores influyentes en el ser humano puesto que la organizacién en un ambiente de
confianza permite ejercer un excelente trabajo en equipo. El status, se expresa a
través del otorgamiento de simbolos de status, los cuales apelan a las necesidades
del ego de los empleados, algunos de ellos son: tamafio y calidad del escritorio,
nombre del puesto, entre otros. El horario, consiste en permitir a que los empleados
elijan su horario segun las necesidades que estos tengan, siempre y cuando su
rendimiento y el de la empresa no se vea afectado. Asi mismo, el ambiente fisico y
seguridad, esta relacionada con las condiciones laborales externas que puedan
influir el rendimiento del trabajo como; aire acondicionado, limpieza. lluminacion,
otro (Ruz, 2015).

Por ultimo, las condiciones de trabajo segin Vega & Chiang, (2015) son los
medios por los cuales el trabajador va a desempefiar sus laborales, deben estar
acorde a normativas de calidad, seguridad y confort; ya que calidad de trabajo que
se realice es lo que lleva a una organizacion a la meta, la seguridad puesto que los
operarios prefieren ambientes fisicos que no sean peligros e incomodos, no solo por
motivos de confort, sino un rol importante en el bienestar fisico y psicoldgico de la
persona, para una satisfaccion laboral se mantenga se deben gestionar de manera
adecuada las condiciones de trabajo, controlando agentes fisicos como, ruido,
luminosidad, vibraciones, humedad, temperatura entre otros agentes, todo esto
mediante la implementacion de un sistema para la gestion de la seguridad y salud

ocupacional, ademas la seguridad fisica para salvaguardar los bienes empresariales.
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Las condiciones de trabajo hacen referencia a la remuneracion y las
relaciones laborales. Es decir formar una amplia gama de actividades, desde el
tiempo de trabajo en la cual desempefia sus actividades hasta la remuneracion, asi
como las condiciones fisicas y las demandas mentales que existen en el campo
laboral. Presentando implementacion de arreglos de tiempo de trabajo equilibrados
tanto para la organizacion y viceversa, que puedan proteger la salud de los
trabajadores, beneficiar su bienestar y mantener el equilibrio entre el campo de
trabajo como de la vida personal promoviendo también que las empresas presenten

sostenibilidad al personal y no exista incremento de rotacion de personal.

Los factores de satisfaccion laboral se encuentran bajo la influencia de una
serie de elementos tales como las condiciones de trabajo, el salario, oportunidades,
gestion, y grupos de trabajo, estos elementos hacen que incrementen o disminuyan
la satisfaccion en los colaboradores potenciando asi las habilidades y destrezas que
poseen cada uno para cumplir con sus funciones diarias dentro del puesto en el que

Se encuentre.

Los indicadores de insatisfaccion laboral hacen referencia a la carencia de
bienestar que tiene como resultado un relevante descenso en la eficiencia
organizacional del trabajador, puede manifestarse ademas a través de las conductas
de dialogo, franqueza, desinterés, ataques agresivos o retiro. Se conoce que la
frustracion que siente un trabajador podria provocar una conducta agresiva, la cual
se exterioriza a manera de sabotaje, maledicencia o agresion directa. Las conductas
originadas por la insatisfaccion laboral se muestran en dos ejes principales: activo-

pasivo y destructivo-constructivo de acuerdo a su orientacion (Urquizo, 2012).

Existen cuatro tipos de indicadores de insatisfaccion laboral, como por

ejemplo:

Satisfaccion con la vida, consiste en que el trabajador debe poseer un alto
nivel de confort fisico emocional apto para ejercer un dominio que permita el

desarrollo del ser humano hacia un ambiente 6ptimo, independientemente de las
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condiciones en la que se encuentre, es decir, buscar el bienestar mas alla de los
recursos materiales que se posea, es esencial que todos los trabajadores estén en la
capacidad de gozar de una vida plena, misma en la que al llevar a cabo un trabajo
se lo haga con completa responsabilidad y salvaguardando su salud, fomentando

una cultura de responsabilidad (Gamero, 2013).

Otro indicador es el ausentismo, el mismo que se define como el conjunto
de ausencias efectuadas por los trabajadores de un determinado centro de trabajo,
sean éstas justificadas o no. El ausentismo laboral es un sintoma que revela no sélo
problemas del empleado sino también del entorno organizacional. Es un factor no
imposible de prever, sino también generador de diversas situaciones de
desconcierto, ya que la planeacion de la produccion estd en funcion de la
disponibilidad de la mano de obra. Las causas del ausentismo laboral segun
Navarro (2012), que se encuentran las “enfermedades respiratorias, licor, drogas,
vida nocturna y falta de motivacion en los trabajadores” (p. 46). El ausentismo es
la ausencia intencional o habitual de un empleado a la organizacion. El ausentismo,
desencadenara a largo plazo pérdida en la productividad ya que no cumplira con
sus funciones ocasionando asi el retraso en el &rea laboral. Los individuos faltan a
las organizaciones por una variedad de causas, muchas de las cuales son
importantes y otras menos significativas. Algunas de las causas comunes de
ausentismo incluyen pero no estan limitadas a la intimidacion y acoso haciendo
referencia a que los empleados que son acosados por comparieros de trabajo
presentan mas probabilidades evadir la situacién sintiéndose enfermo; las cargas
de trabajo pesadas, las reuniones son presentaciones estresantes y la sensacion de

no ser apreciado dentro de la organizacion asi evitando ir al trabajo.

El tercer indicador es la rotacion, segun Criollo (2014) define como “la
fluctuacion del personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el
intercambio de personas entre la organizacién y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella”
(p. 33). La rotacion del trabajador implica su capacidad para desempefiar distintas

labores, lo que permite a la empresa ampliar y fortalecer las competencias de sus
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trabajadores para ocupar distintas posiciones, reduciendo el impacto de una elevada
tasa de absentismo, y favoreciendo una mayor flexibilidad ante posibles variaciones
en la demanda. La instauracion de sistemas de rotacion de puestos de trabajo,
demuestra un alto grado de influencia positivamente en la satisfaccion de los
trabajadores ya que la rotacion implica variar el contenido de la tarea a realizar, asi
como las habilidades y conocimientos necesarios para llevarla a cabo. Teniendo
como efecto directamente la disminucion de la monotonia y el aburrimiento en el
trabajador, el aumento de la calidad del producto fabricado, la disminucion del

estrés del trabajo y una mejora a largo plazo de la productividad.

Por ultimo, se menciona al rendimiento segin Chiavenato (citado por
Benites, 2012) refiere que es “la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo
con una gran labor y satisfaccion laboral” (p. 140). Este indicador representa el
conjunto de caracteristicas como habilidades, conocimientos, disposiciones y
aptitudes propias de una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una
actividad, por lo tanto, se encuentran directamente asociadas al rendimiento
efectivo. La correlacion entre la satisfaccion laboral del trabajador y el rendimiento
que ejerce en su funcidn es bastante sélida. Cuando estos aspectos no son los
suficientes en un trabajador de modo que no se encuentra en la facultad de realizar

su trabajo de manera eficiente se constituye en una causa de insatisfaccion laboral.

La insatisfaccion laboral es un estado psicolégico de inconformidad de un
empleado por las condiciones de trabajo ya que no se encuentran acorde a las
necesidades de los colaboradores de la organizacién, es decir no presentan
condiciones de superacion dentro de la misma, teniendo en cuenta que el ser
humano busca ser competitivo para el cumplimiento de sus funciones, en
recompensa de lo que se encuentra realizando la persona busca ser reconocido
emocionalmente o econdmicamente. La insatisfaccion laboral ocurre por varias
razones, algunas de ellas son la sobrecarga de trabajo, deslealtad, conflictos
interpersonales y baja remuneracion econdomica. Se dice que, la insatisfaccion

dentro del contexto laboral, desencadena la pérdida de significado de lo que se

36



encuentra alrededor, debido al estrés y frustracion, de los empleados considerando
que las fortalezas fisicas y emocionales estan agotadas. Este agotamiento conducira
a la baja productividad y alta rotacion de personal en una organizacion. Los factores
que busca analizar la insatisfaccion laboral causan y predicen el comportamiento

de los empleados en el lugar de trabajo.

37



CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio del trabajo

El trabajo investigativo tuvo como base metodoldgica la aplicacion de
modalidades de estudio cientifico, una de las ellas fue la investigacion de Campo,
ya que se realiz6 en el sitio donde se produce la problemaética investigada, es decir
en la Corporacion Grupo HERDOIZA, en la provincia de Tungurahua, en el cantén
Ambato; investigacion bibliografica, dicha metodologia se sustenté en las
investigaciones de libros, tesis, articulos cientificos, internet, manuales que
contribuyen a recabar informacion permanente y clave para la estructuracién del

marco tedrico y demés requerimientos bibliograficos para la investigacion.

Se aplicaron métodos experimentales cuali-cuantitativos, cualitativos
porque hace referencia a la busqueda de informacién mediante el contexto teérico-
practico es decir permitieron explicar las variables de estudio, mediante la
indagacion de diferentes autores, textos que apoyaron a la presentacion de
informacién acorde a las variables establecidas en la investigacion. El enfoque
cuantitativo tuvo cavidad cientifica, ya que mediante la recopilacién y analisis de
datos brindaron respuestas a las interrogantes, comprobando asi la hipétesis
establecida, misma sujeta a una medicion numérica y de analisis estadistico
descriptivo, estableciendo con exactitud los niveles de compromiso organizacional
de los colaboradores de la entidad laboral. Ademéas cabe destacar que tuvo el

sustento del enfoque psicométrico ya que se utilizaron test psicometricos.
Los tipos de investigacién utilizados fueron, descriptivo en la cual se utiliz6

criterios sistematicos que permitieron poner de manifiesto la estructura de las

problematicas organizacionales en estudio para establecer comportamientos
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concretos mediante el manejo de técnicas especificas de recoleccion de

informacion; otra modalidad de investigacion fue la exploratoria ayudando a la

obtencion de datos para el conocimiento general del objeto de investigacion.

Poblacion y muestra

La poblacion como objeto de estudio de esta investigacion son trabajadores de la

Corporacion Grupo HERDOIZA, con un total de 82 empleados.

Tabla N° 1: Poblacién Corporacién Grupo HERDOIZA

Corporacion Grupo HERDOIZA

EMPRESA AREA
Operativa

Servicueros Produccién
Mensajeria

Administracion

Internegos Contabilidad
Limpieza

Lo Justo Distribucion de combustible

Justotran Transporte

Total Total

NUMERO PORCENTAJE

41 50%
6 7%
1 1%
4 5%
4 5%
3 4%

18 22%
5 6%

82 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: La Investigadora
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Poblacion Corporacion Grupo HERDOIZA
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Grafico N°: 1 Poblacion Corporacion Grupo HERDOIZA
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: La Investigadora

Instrumentos de investigacion

Compromiso organizacional

Autor: Meyer y Allen. Area que evalGa: Compromiso Organizacional

El test presenta tres dimensiones de compromiso organizacional segun

Meyer y Allen (citado por Montoya, 2014) manifiesta:

La primera dimension es el compromiso afectivo refiriendo que es orientacion
afectiva que siente el empleado, demostrando una identificacion y apego emocional
al percibir la satisfaccién de las necesidades psicoldgicas y expectativas de los
trabajadores con la organizacién; la segunda dimension es el compromiso de
continuidad, refiere el reconocimiento de la organizacién hacia el trabajador, con
relacion a costos financieros, fisicos, psicologicos y nuevas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion y la tercera
dimension es el compromiso normativo siendo el grado de pertenencia de un
trabajador a una organizacion, presentando sentido moral y reciprocidad, por
algunas prestaciones recibidas tales como reconocimientos econémicos y

emocionales. (p.30)
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La escala de compromiso organizacional, es multidimensional, ya que, la
identificacion del trabajador con la organizacion es el resultado de tres estados
psicoldgicos que son el afectivo, contindo y normativo. Caracterizando por un lado
a las relaciones de un colaborador con la organizacion, mientras que por el otro se
ven afectadas a la decision de continuar o abandonar la entidad laboral. Es decir,
el compromiso organizacional se define como un estado psicoldgico que expresa el
deseo y vinculo emocional con la organizacion, la necesidad y sentimientos de
obligacion de pertenecer a la empresa y finalmente es la obligacion moral que siente

un empleado al colaborar y permanecer dentro de la organizacion (Montoya, 2014).

La estructura de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen

(citado por Montoya, 2014) estd compuesta por:

18 items en idioma inglés, sin embargo, es recomendable utilizar los items
traducidos al espafiol. Esta escala fue traducida con todos los items originales
reformulados en positivo. Todos los items del cuestionario se responden a una
escala tipo Likert, con 7 opciones donde: (1) En fuerte desacuerdo; (2) En
moderado desacuerdo; (3) En ligero desacuerdo;(4) Indiferente; (5) En ligero
acuerdo; (6) En moderado acuerdo y (7) En fuerte acuerdo. Ademas existen items
inversos, cuyos puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14, 15y 18 (p. 37).

Validez y confiabilidad

La escala de compromiso organizacional en estudios realizados para 155
muestras independientes que implicaron 50,146 empleados evaluados con toda la
informacion se llevaron a cabo un analisis promedio. Segin Montoya (2014) refiere
que la “confiabilidad, para el test global de .90, para el factor Afectivo .82, para el
factor de continuidad .76 y para el factor normativo .73. La Fiabilidad del
compromiso organizacional se obtuvo un el alfa de Cronbach de 0.925, el cual
representa una alta fiabilidad y consistencia interna”. (p.37)
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Escala general de satisfaccion
Autor: Warr, Cook y Wall. Area que evalGa: Satisfaccion Laboral

La escala general de satisfaccion general (Overall Job Satisfaction), fue
creada con el objetivo de detectar las necesidades de un colaborador facilmente,
con una respuesta afectiva al contenido del trabajo que se encuentra realizando en
la organizacion, teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral refleja multiplicidad
de circunstancias y caracteristicas personales y de trabajo que presentan un balance
en lo obtenido de la institucion y lo esperado por parte de la misma. Las
caracteristicas personales hacen referencia a los principios propios como la historia
personal, la edad, sexo, formacion académica, aptitudes y el entorno en el cual se
desempefia el colaborador (Boluarte, 2014). Presenta dos subescalas la primera es
la de factores intrinsecos en la cual aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, competencias y aspectos relativos al
contenido de la tarea que ejecuta el colaborador. La segunda subescala es la de
factores extrinsecos en la cual describe sobre la satisfaccién del trabajador con
aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion,

las condiciones fisicas del trabajo.
Confiabilidad y Validez

Mediante el método del test-retest la confiabilidad es de 0,63 con un
coeficiente alpha entre 0,85 y 0,88 para la satisfaccion general, con un alpha entre
0,79 y 0,85 para satisfaccion Intrinseca y con un alpha entre 0,74 y 0,78 para

satisfaccion extrinseca (Boluarte, 2014).
Baremos

La calificacion total de la escala oscila entre 15 y 105, es decir mayor
puntuacion refleja, mayor satisfaccion general. La correccion de la escala es similar
a la escala general, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion intrinseca) y 8 y

56 (satisfaccion extrinseca) (Boluarte, 2014).
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Procedimientos para obtencion y anélisis de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion en la Corporacion Grupo
HERDOIZA, en primera instancia se realizd un acercamiento con las autoridades
de la institucion (Jefatura de Talento Humano), con la finalidad de analizar la
posibilidad de la ejecucién de un estudio investigativo, mismo establecido con el
tema “El Compromiso Organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA, en la provincia de
Tungurahua, canton Ambato”, adicional a esto, se selecciond los test psicométricos
hacer utilizados para un andlisis cualicuatitativo de la problematica planteada. La
aceptabilidad de aplicacion y estudio fue aprobada, para lo cual se siguié el
protocolo empresarial correspondiente; posterior a esta fase se establecié una
planificacion para la aplicacion de los test a la poblacién tanto al personal
administrativo y operativo. Finalmente, se expuso los resultados obtenidos
mediante el andlisis cuantitativo de los test psicométricos, indicando la correlacion

entre las variable estudiadas.

Actividades

Para la realizacion de la presente investigacién se cumplieron diferentes
actividades, en primer lugar se mantuvo la primera reunién con la jefatura de talento
humano en la cual se expuso el tema de investigacion a realizarse dentro de la
organizacion, en la cual se menciond los tramites de formalidad administrativa por
parte de la universidad dirigido a la Gerencia de la empresa, manifestando la
aprobacién del tema investigativo, posteriormente a la aprobacién del tema dentro
de la organizacion se presentd los objetivos y los instrumentos con los cuales se
miden las variables; una vez analizado la pertinencia de los test y la coherencia de
los objetivos de investigacion se procedio a la programacion de la aplicacion de los
dos reactivos; proceso que se retraso por diferentes circunstancias imprevistas. Al
finalizar con la aplicacion de los test se procedio a la elaboracion de la matriz de
calificacion de los dos reactivos para la realizaciéon de los analisis cuantitativos.
Finalmente, se realiz6 el calculo del chi cuadrado el cual determino que se acepta
la hipdtesis alterna en la que refiere EI Compromiso Organizacional si influye en la

Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA.
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CAPITULO I

ANALISIS E INTERPRETACION

Compromiso Organizacional

Tabla N° 2: Compromiso Afectivo
FRECUENCIA FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA %
ALTO 15 0,18 18%
PROMEDIO 37 0,45 45%
BAJO 30 0,37 37%
TOTAL 82 1,00 100%
Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional
mALTO
= PROMEDIO

m BAJO

Grafico N° 2: Compromiso Afectivo

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional

ANALISIS E INTERPRETACION

Del total de la poblacién que, menos de la mitad muestran un compromiso afectivo
promedio, es decir presenta una moderada orientacion afectiva, demostrando una
identificacion y apego emocional, siente satisfaccion y sus necesidades psicologicas
y expectativas son atendidas por la organizacion; mientras que mas de un tercio

presenta un compromiso afectivo bajo, es decir presentan una deficiente orientacion
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afectiva, demostrando baja identificacion y limitado apego emocional, no percibe
la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas ni las expectativas de los
trabajadores con la organizacion; y finalmente un tercio de la poblacion presenta un
compromiso afectivo alto evidenciando una excelente orientacion afectiva,
demostrando una buena identificacion y apego emocional, ademas se siente
satisfecho con las necesidades psicologicas y expectativas que la organizacion le

otorga.

Tabla N° 3: Compromiso Normativo
FRECUENCIA FRECUENCIA

ALTERNATIVAS ©~ ABSOLUTA ~ RELATIVA v

ALTO 14 017 17%
PROMEDIO 35 043 43%
BAJO 33 0,40 40%
TOTAL 82 1 100%

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional

mALTO
B PROMEDIO
m BAJO

Grafico N° 3: Compromiso Normativo

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional

ANALISIS E INTERPRETACION

Se evidencio del total de la poblacion que, menos de mitad presenta un compromiso
normativo promedio es decir se evidencia un moderado sentido moral y
reciprocidad, por algunas prestaciones recibidas tales como reconocimientos
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econdmicos y emocionales; por otro lado menos de la mitad presentan un
compromiso normativo bajo es decir presentan un deficiente sentido moral y de
reciprocidad, hacia la empresa por las prestaciones recibidas tales como
reconocimientos econdémicos y emocionales; y finalmente un tercio presentan un
compromiso normativo alto en la cual muestran un excelente sentido moral y
reciprocidad, por algunas prestaciones recibidas tales como reconocimientos

econdémicos y emocionales.

Tabla N° 4: Compromiso Continuativo

FRECUENCIA FRECUENCIA

ALTERNATIVAS — ReLATIVA ABSOLUTA v

ALTO 16 0,195 20%
PROMEDIO 54 0,659 66%
BAJO 12 0,146 15%
TOTAL 82 1 100%

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional

mALTO
= PROMEDIO
mBAIO

Grafico N° 4: Compromiso Continuativo

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Compromiso Organizacional

ANALISIS E INTERPRETACION

Del total de la poblacién que, mas de la mitad de la poblacién presenta un
compromiso continuativo promedio, es decir el trabajador siente moderado
reconocimiento de la organizacion hacia €él, con relacion a costos financieros,

fisicos, psicologicos y ademas considera limitadas oportunidades de encontrar otro
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empleo, si decidiera renunciar a la organizacion; mientras que méas de un tercio
presentan un compromiso continuativo alto, en la cual el trabajador siente excelente
reconocimiento de la organizacion hacia él, con relacion a costos financieros,
fisicos, psicoldgicos y ademas considera buenas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacion; y finalmente un tercio presenta un
compromiso continuativo bajo, evidenciando que el trabajador siente deficiente
reconocimiento de la organizacion hacia él, con relacién a costos financieros,
fisicos, psicologicos y ademas considera muy pocas oportunidades de encontrar

otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.

SATISFACCION LABORAL

Tabla N° 5: Factores Intrinsecos

FRECUENCIA

ALTERNATIVAS FRECUENCIA RELATIVA %
Muy Insatisfactorio 1 0,01 1%
Insatisfactorio 2 0,02 2%
Mod_eradamgnte 13 0,16 16%
Insatisfactorio
_NI sa_tlsfacto_no —ni 99 0,27 27%
insatisfactorio
Moderadamente satisfactorio 20 0,24 24%
Satisfactorio 16 0,20 20%
Muy satisfactorio 8 0,10 10%
TOTAL 82 1 100%

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral
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Grafico N° 5: Factores Intrinsecos

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral

ANALISIS E INTERPRETACION

Se evidencid del total de la poblacion que, la minima parte presenta una satisfaccion
intrinseca muy insatisfactoria, es decir muestra un deficiente reconocimiento
obtenido por el trabajo que realiza, por el cumplimiento de los objetivos, por la
responsabilidad laboral asignada; una séptima parte de la poblacion presenta una
satisfaccion intrinseca moderadamente insatisfactorio, presentando adecuado
reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, por el cumplimiento de los
objetivos y responsabilidad labora asignada; un poco mas de las dos séptimas partes
presentan una satisfaccion intrinseca ni satisfactorio ni insatisfactorio, en la que
hace referencia a un regular reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, por
el logro de los objetivos y responsabilidad laboral; un poco mas de las dos séptimas
partes presentan una satisfaccion intrinseca moderadamente satisfactoria, es decir
presenta un adecuado reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, por el
cumplimiento de los objetivos y responsabilidad laboral; un poco méas de las dos
séptimas partes presentan una satisfaccion intrinseca satisfactoria, muestra un buen
reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, en el cumplimiento de los

objetivos y responsabilidad laboral; y finalmente menos de un séptimo presenta una
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satisfaccion intrinseca muy satisfactoria, en que presenta excelente reconocimiento
obtenido por el trabajo que realiza, en el cumplimento de los objetivos y

responsabilidad laboral.

Tabla N° 6: Factores Extrinsecos
FRECUENCIA FRECUENCIA

[0)
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA &
Muy Insatisfactorio 1 0,01 1%
Insatisfactorio 2 0,02 2%
Moderadamente 16 0,20 20%

Insatisfactorio
Ni satisfactorio — ni

. ; . 21 0,26 26%

insatisfactorio

queradamente 21 0,26 26%

satisfactorio

Satisfactorio 13 0,16 16%

Muy satisfactorio 8 0,10 10%
TOTAL 82 1 100%

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral

B Muy Insatisfactorio
1%

m Insatisfactorio

10% 2%

m Moderadamente
16% Insatisfactorio

Ni satisfactorio—ni
insatisfactorio
B Moderadamente satisfactorio

M Satisfactorio

B Muy satisfactorio

Grafico N° 6: Factores Extrinsecos

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral
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ANALISIS E INTERPRETACION

Del total de la poblacion que, la minima parte presenta una satisfaccion extrinseca
muy insatisfactoria, reflejando un deficiente satisfaccion del empleado en relacion
a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de la
empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco mas de una séptima
parte de la poblacion presenta una satisfaccion extrinseca moderadamente
insatisfactoria, es decir presentan una adecuada satisfaccion del empleado en
relacion a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas
de la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco méas de una
séptima parte presentan una satisfaccion extrinseca ni satisfactorio ni
insatisfactorio, es decir muestran una regular satisfaccion del empleado en relacion
a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de la
empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco mas de las dos
séptimas partes presentan una satisfaccion extrinseca moderadamente satisfactoria,
presentan una adecuada satisfaccion del empleado en relacion a las condiciones o
caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de la empresa, entorno de
trabajo y cultura organizacional; un poco mas de una séptimas partes presentan una
satisfaccion extrinseca satisfactoria, es decir muestran buena satisfaccion del
empleado en relacion a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el
salario, politicas de la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; y
finalmente menos de un séptimo presenta una satisfaccion extrinseca muy
satisfactoria, reflejando un excelente satisfaccion del empleado en relacion a las
condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de la

empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional.

Comprobacion de las hipdtesis

Mediante el cruce de los datos de las dos herramientas psicologicas para las
variables establecidas, se realizd los cuadros de las frecuencias observadas (O), el
cual es el resultado de la sumatoria de los resultados cruzados anteriormente, los

resultados de estas tablas presentan los valores marginales; y al cuadro de
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frecuencias esperadas (E), que se da mediante la multiplicacion de los valores
marginales dividido para el total de los valores marginales.

Modelo Ldgico

Ho = El compromiso organizacional no influye en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Corporacién Grupo HERDOIZA.
Hi = El compromiso organizacional si influye en la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA.

Tabla N° 7: Frecuencia Observada

Muy Ins.'l:tis Muy Muy Muy Muy Muy T
Insatisfa Insatisfact Insatisfa Insatisfa Insatisfa Insatisfa ot
. factori . . ) ) )

ctorio o orio ctorio ctorio ctorio ctorio  al

Bajo 1 1 8 8 6 2 3 29

Prom 0 1 14 12 6 2 35
edio

Alto 0 0 1 6 1 8 2 18

Tota 4 1 10 28 19 16 7 82

Elaborado por: El investigador
Fuente: Investigacion de campo

Tabla N° 8: Frecuencia Esperada

Muy  Muy
Insati  Insati To
sfacto sfacto tal

Muy Muy Muy Muy Muy
Insatisf Insatisf Insatisfac Insatisf Insatisfac
actorio actorio torio actorio torio

ro ro
Bajo 035 035 354 990 672 566 248 o
E(;?(;“ 043 043 427 11,95 811 683 2,99 36%
Alto 022 0,22 2,20 6,15 417 351 154 %)%
Total 1 1 10 28 19 16 7 8

Elaborado por: El investigador
Fuente: Investigacion de campo
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Las tablas de frecuencia observada y esperada ayuda a la realizacion del célculo del
estadistico Chi2, este método estadistico permite cruzar variables cualitativas, que ayudo a
la correlacion y funcionalidad entre las dos variables.

Tabla N° 9: Calculo del Chi 2

X 0 E (O-E) (O-E)2 X2
Bajo-muy 1 0,35 0,65 0,4225 1,21
Insatisfactorio
Bajo-Insatisfactorio 1 0,35 0,65 0,4225 1,21
Bajo- Moderadamente g 3,54 446 198916 5,62
Satisfactorio
Bajo-Ni satisfactorio 8 9.9 19 3,61 0,36
ni Insatisfactorio
Bajo-Moderadamente g 672 072 05184 0,08
Satisfactorio
Bajo- Satisfactorio 2 5,66 -3,66 13,3956 2,37
Bajo- Muy 3 2.48 0,52 0,2704 0,11
satisfactorio
Promedio-muy 0 043  -043  0,1849 0,43
Insatisfactorio
Promedio- 0 043  -043  0,1849 0,43
Insatisfactorio
Promedio -

Moderadamente 1 4,27 -3,27 10,6929 2,50
Satisfactorio
Promedio - Ni
satisfactorio ni 14 11,95 2,05 4,2025 0,35
Insatisfactorio
Promedio-
Moderadamente 12 8,11 3,89 15,1321 1,87
Satisfactorio
Promedio — 6 683 083 06889 0,10
Satisfactorio
Promedio - Muy 2 299 099 09801 033
satisfactorio
Alto - muy 0 022 022 00484 0,22
Insatisfactorio
Promedio-
Insatisfactorio 0 0,22 -0,22 0,0484 0,22
Alto - Moderadamente 1 22 12 1,44 0,65
Satisfactorio
Alto-Nisatisfactorio 4§15 15 00225 0,00
ni Insatisfactorio
Alto-Moderadamente 417 317 100489 2,41
Satisfactorio
Alto - Satisfactorio 8 3,51 4,49 20,1601 5,74
Alto - Muy 2 1,54 0,46 0,2116 0,14
satisfactorio

26,35

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo
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Gréfico N° 7: Campana de Gauss
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: El Investigador

Nivel de Significancia

El nivel de significancia es del 5% equivalente al 0,05

Tabla N° 10: Calculo de los grados de libertad

gl-(f-1)(c-1)
gl Filas 3 (3-1) 2
Columnas 7 (7-1) 6
al 6*2
gl 12

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo

Decisidn

Tabla N° 11: Decisién del Chi 2

Nivel de significancia 0,05
Valor Critico 21,02
2.X? 26,35

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo
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El valor calculado es menor al sefialado en la tabla estadistica, es decir, que
el chi experimental es mayor al valor critico de la tabla estadistica.

Una vez determinado los resultados de la investigacion que corresponde al
compromiso organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA, se evidencid que, si existe
influencia entre las dos variables y que existe funcionalidad entre la misma, la
investigacion planteada rechaza la hip6tesis nula que menciona: EI compromiso
organizacional no influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Corporacion Grupo HERDOIZA, y acepta la hipdtesis alterna que refiere: El
compromiso organizacional si influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Corporaciéon Grupo HERDOIZA.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Dentro de la presente investigacion se determind que; si existe relacion entre
las variables estudiadas evidenciando que el valor del chi cuadrado es 26,35
estando sobre del valor critico que es 21,02 por lo tanto se acepta la hipotesis
alterna, el que refiere el Compromiso Organizacional si influye en la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Corporacién Grupo
HERDOIZA. (Tabla N° 10)

2. Del total de la poblacion, menos de la mitad muestran un compromiso
afectivo promedio, es decir presentan una moderada orientacion afectiva,
demostrando una identificacion y apego emocional, siente satisfaccion y sus
necesidades psicoldgicas y expectativas son atendidas por la organizacion;
mientras que mas de un tercio presenta un compromiso afectivo bajo, es
decir presenta una deficiente orientacion afectiva, demostrando baja
identificacion y limitado apego emocional, no percibe la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas ni las expectativas de los trabajadores con la
organizacion; y finalmente un tercio de la poblacién presenta un
compromiso afectivo alto evidenciando una excelente orientacién afectiva,
demostrando una buena identificacion y apego emocional, ademas se siente
satisfecho con las necesidades psicologicas y expectativas que la
organizacion le otorga. (Tabla N° 2)

3. Se demostrd que, menos de mitad presenta un compromiso normativo
promedio es decir se evidencia un moderado sentido moral y reciprocidad,
por algunas prestaciones recibidas tales como reconocimientos economicos
y emocionales; por otro lado menos de la mitad presentan un compromiso

normativo bajo es decir presentan un deficiente sentido moral y de
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reciprocidad, hacia la empresa por las prestaciones recibidas tales como
reconocimientos econdémicos y emocionales; y finalmente un tercio
presentan un compromiso normativo alto en la cual muestran un excelente
sentido moral y reciprocidad, por algunas prestaciones recibidas tales como
reconocimientos econdmicos y emocionales. (Tabla N° 3)

Se evidencio6 que, mas de la mitad de la poblacion presenta un compromiso
continuativo promedio, es decir el trabajador siente moderado
reconocimiento de la organizacion hacia él, con relacion a costos
financieros, fisicos, psicologicos y ademas considera limitadas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion; mientras que mas de un tercio presentan un compromiso
continuativo alto, en la cual el trabajador siente excelente reconocimiento
de la organizacion hacia él, con relacion a costos financieros, fisicos,
psicoldgicos y ademas considera buenas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacion; y finalmente un tercio
presenta un compromiso continuativo bajo, evidenciando que el trabajador
siente deficiente reconocimiento de la organizacion hacia él, con relacion a
costos financieros, fisicos, psicoldgicos y ademas considera muy pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. (Tabla N° 4)

Se identifico que, la minima parte presenta una satisfaccion intrinseca muy
insatisfactoria, es decir muestra un deficiente reconocimiento obtenido por
el trabajo que realiza, por el cumplimiento de los objetivos, por la
responsabilidad laboral asignada; una séptima parte de la poblacion presenta
una satisfaccion intrinseca moderadamente insatisfactorio, presentando
adecuado reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, por el
cumplimiento de los objetivos y responsabilidad labora asignada; un poco
mas de las dos séptimas partes presentan una satisfaccion intrinseca ni
satisfactorio ni insatisfactorio, en la que hace referencia a un regular
reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, por el logro de los
objetivos y responsabilidad laboral; un poco mas de las dos septimas partes

presentan una satisfaccion intrinseca moderadamente satisfactoria, es decir
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presenta un adecuado reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza,
por el cumplimiento de los objetivos y responsabilidad laboral; un poco més
de las dos séptimas partes presentan una satisfaccion intrinseca satisfactoria,
muestra un buen reconocimiento obtenido por el trabajo que realiza, en el
cumplimiento de los objetivos y responsabilidad laboral; y finalmente
menos de un séptimo presenta una satisfaccion intrinseca muy satisfactoria,
en que presenta excelente reconocimiento obtenido por el trabajo que
realiza, en el cumplimento de los objetivos y responsabilidad laboral.

(Tabla N°5)
La minima parte de la poblacion presenta una satisfaccion extrinseca muy

insatisfactoria, reflejando un deficiente satisfaccion del empleado en
relacién a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario,
politicas de la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco
mas de una séptima parte de la poblacion presenta una satisfaccion
extrinseca moderadamente insatisfactoria, es decir presentan una adecuada
satisfaccion del empleado en relacion a las condiciones o caracteristicas del
trabajo tales como el salario, politicas de la empresa, entorno de trabajo y
cultura organizacional; un poco mas de una séptima parte presentan una
satisfaccion extrinseca ni satisfactorio ni insatisfactorio, es decir muestran
una regular satisfaccion del empleado en relacién a las condiciones o
caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de la empresa,
entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco mas de las dos
séptimas partes presentan una satisfaccion extrinseca moderadamente
satisfactoria, presentan una adecuada satisfaccion del empleado en relacion
a las condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas
de la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; un poco mas de
una séptimas partes presentan una satisfaccion extrinseca satisfactoria, es
decir muestran buena satisfaccion del empleado en relacion a las
condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de
la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional; y finalmente menos
de un séptimo presenta una satisfaccion extrinseca muy satisfactoria,

reflejando un excelente satisfaccion del empleado en relacién a las
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condiciones o caracteristicas del trabajo tales como el salario, politicas de
la empresa, entorno de trabajo y cultura organizacional. (Tabla N°6)

7. Se determina una correlacion entre las variable independiente sobre la
variable dependiente, lo que implica que si se modifica la variable
compromiso organizacional se vera afectado la satisfaccion laboral, es por
ello que se determina importante trabajar sobre la variable independiente.

RECOMENDACIONES

1. Realizar investigaciones que ayuden a contratar los datos recolectados,
tomando en cuanta otra poblacion y la expansion de la misma ya que
mientras mas grande sea la poblacion los resultados seran cercanos a la
realidad, la cual ayudara a verificar si el Compromiso Laboral influyen en
la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de una entidad laboral.

2. Participacién en temas de desarrollo organizacional, en donde se puntualice
aspectos relativos a ambitos de integracion grupal, apego emocional e
identificacion con la empresa, para el de fortalecimiento del compromiso
laboral.

3. Intervencion en temas de bienestar laboral, en donde haga referencia al
sentido moral y de reciprocidad. Ademas presentando los beneficios que
ofrece la empresa para mantener a los empleados comprometidos en sus
labores y respetando asi los principios de los mismos.

4. Disertacion en temas de clima laboral, en donde se haga hincapié en
cualidades referentes a lealtad laboral, sentido de pertenencia, reciprocidad,
entre otros, con la finalidad de generar una conciencia de trabajo y
desempefio laboral desinteresado.

5. Participacion en temas motivacionales, en donde se haga énfasis aspectos
concernientes a los sistemas de recompensas, condiciones de trabajo y
estilos de liderazgo que ayudaran al conglomerado de trabajo en el
desarrollo profesional y personal, por lo cual se evidenciara una éptima

productividad laboral.

58



6. Organizar contextos de intervencion en la cual haga referencia a temas de
comunicacion organizacional y manejo de relaciones interpersonales,
garantizando de esta manera el desempefio armonico de las actividades de
trabajo asignadas a cada asociado laboral en la empresa.

7. Se planted realizar talleres para fomentar el Compromiso Organizacional
dirigido al personal de la Corporacion Grupo HERDOIZA, en la provincia

de Tungurahua, canton Ambato.

DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion afirman que el
Compromiso Organizacional si influye en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Corporacion Grupo HERDOIZA, de la Provincia de Tungurahua,
cantén Ambato. Para comprobar los resultados se aplicd la escala de Compromiso
Organizacional el cual sirve para cuantificar el nivel del compromiso de los
trabajadores con la entidad laboral, teniendo en consideracion sus tres componentes
el primero el compromiso afectivo demostrando que menos de la mitad de la
poblacion presentan un compromiso promedio, mientras que un tercio de la
poblacién presenta un compromiso bajo y finalmente el otro tercio de la poblacion
presenta un compromiso alto; el segundo componente es el compromiso normativo
identificando que menos de la mitad presentan un compromiso promedio, mientras
que la otra parte de la poblacion presentan un compromiso bajo y finalmente un
tercio de la poblacion presentan un compromiso alto y el ultimo componente es el
compromiso de continuidad evidencia que mas de la mitad de la poblacion presenta
un compromiso promedio, mientras que un tercio de la poblacion presentan un
compromiso alto y un tercio de la poblacién presentan un compromiso bajo y la
escala de Satisfaccion Laboral que ayuda a identificar la respuesta emocional en la
ejecuciodn de las tareas asignadas en el puesto de trabajo, siempre y cuando en el
area se cumpla con las necesidades y las expectativas del trabajador, considerando
los dos factores el primero el factor extrinsecos evidenciando que la minima parte
presenta una satisfaccion extrinseca muy insatisfactoria, un poco mas de una

séptima parte de la poblacién presenta una satisfaccion extrinseca moderadamente
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insatisfactoria, un poco mas de una séptima parte presentan una satisfaccion
extrinseca ni satisfactorio ni insatisfactorio, un poco mas de las dos séptimas partes
presentan una satisfaccion extrinseca moderadamente satisfactoria, un poco mas de
una séptimas partes presentan una satisfaccion extrinseca satisfactoria, y finalmente
menos de un séptimo presenta una satisfaccion extrinseca muy satisfactoria. Y el
segundo son los factores intrinsecos evidenciando que la minima parte presenta una
satisfaccion intrinseca muy insatisfactoria, una séptima parte de la poblacién
presenta una satisfaccion intrinseca moderadamente insatisfactorio, un poco mas de
las dos séptimas partes presentan una satisfaccion intrinseca ni satisfactorio ni
insatisfactorio, un poco mas de las dos séptimas partes presentan una satisfaccion
intrinseca moderadamente satisfactoria, un poco mas de las dos séptimas partes
presentan una satisfaccion intrinseca satisfactoria, y finalmente menos de un
séptimo presenta una satisfaccion intrinseca muy satisfactoria. Al realizar el
estadistico correspondiente se demostré que si existe correlacion entre las dos
variables ya que el valor del chi cuadrado es 26,35 estando sobre el valor critico
que es 21,02. Rechazando la hipoétesis alterna y aceptando la hipotesis alterna la
cual refiere que el compromiso organizacional si influye en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la corporacion grupo HERDOIZA.

Segun Zurita el at. (2014) en una investigacion realizada sobre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral refieren que si existe
correlacion entre las dos variables que permitiran incrementar la responsabilidad
con la entidad laboral o la satisfaccion laboral de los colaboradores, se beneficiaran
a otras variables psicoldgicas tales como el rendimiento laboral, bienestar laboral,
entre otras que podrian desencadenar a que trabajadores no presenten un
compromiso hacia la entidad laboral. Considerando medidas para estimular y
aumentar el nivel de las variables antes mencionadas lo que ayudaria a mejorar las

deficiencias que se presenten dentro de la organizacion.
En similitud con la investigacion realizada se evidencia que, para que un

empleado se sienta comprometido con las funciones que realiza debe encontrarse

satisfecho con las mismas para poder cumplir asi sus funciones con eficiencia.
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Tomando en consideracion que el compromiso laboral es la identificacion que
mantiene el empleado al encontrarse dentro de la entidad laboral a la que presta sus
servicios, asi también el cumplimiento de metas de la institucion qué a futuro le
otorga benéficos, mientras que la satisfaccion laboral es el grado en que los
trabajadores les gusta las funciones que realiza es decir las reacciones y

sentimientos frente a una situacion laboral.
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CAPITULO V

PROPUESTA
TEMA

“Talleres para fomentar el Compromiso Organizacional dirigido al personal de la

Corporacion Grupo HERDOIZA, en la provincia de Tungurahua, canton Ambato”.

JUSTIFICACION

La importancia en relacion al disefio de talleres para fomentar el
compromiso laboral en los trabajadores de una organizacion es un aspectos de gran
importancia ya que los individuos desempefiaran sus funciones de acuerdo a como
conciben las exigencias del trabajo, presentando asi su conformidad con sus
compafieros y las actividades que realizan dentro de su puesto. Es original ya que
cuenta con talleres didacticos que brindaran estrategias y apoyo psicoldgico que
mediante técnicas ayudaran a los empleados a incrementar el compromiso y asi
obtener mejores resultados dentro del campo laboral en la cual se desempefian cada
uno de los empleados para asi cumplir con todas las metas planteadas. Resultd
factible ya que mediante la recopilacion de datos cualitativos relacionados al tema
permitio un amplio conocimiento para cumplir con las diferentes actividades
planteadas. Los beneficiarios de los talleres para fomentar el compromiso laboral
son el personal de la Corporacion Grupo HERDOIZA ya que los talleres

planificados ayudaran a que los empleados cumplan sus actividades con eficiencia.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Disenar talleres para fomentar el compromiso laboral dirigido al personal de la

Corporacion Grupo HERDOIZA, en la provincia de Tungurahua, canton Ambato.

Objetivos Especificos

1. Estimular a los colaboradores a mejorar la orientacién afectiva.
2. Potenciar el clima laboral de los trabajadores.

3. Fomentar el bienestar laboral en los trabajadores

ARGUMENTACION TEORICA

Tomando en consideracion que los talleres se centran en fomentar el
compromiso organizacional es de gran importancia tomar en cuenta la definicion
en la cual Meyer y Allen (citado por Montoya, 2014) definen “el compromiso
organizacional como un estado psicoldgico que determina la relacion entre una
persona y una organizacién, que influyen la decision de permanecer o dejar la
organizacion” (p.18). Las técnicas que se utilizaran dentro de los talleres se alinean
a la corriente Humanista ya que refiere que el individuo es un ser absoluto es decir
en su totalidad, y no como un ser individual, encaminando a proporcionar a la
persona como una realidad adecuada, potenciando la manera de responder a eventos
tales como del desarrollo personal y de su realidad consciente. Uno de los aportes
mas significativos para la psicologia humanista en la Gestalt ya que hace énfasis a
aquellas situaciones positivas pero subjetivas de las personas y trabaja con el
pensamiento de los mismos para desenvolverse de forma libre y autbnoma. Aragon
(2015) hace referencia la principal caracteristica de la psicologia humanista en la
que refiere que “El ser humano es un todo, sabiendo que existen multiples factores
que intervienen en la salud mental. Entre ellas se encuentran emociones,

sentimientos, conducta pensamientos, entre otras” (par. 3). El humanismo se centra
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en el individuo pretendiendo desarrollar su potencial y no solo centrarse en
satisfacer sus necesidades con la correcta ejecucion de sus labores, con
responsabilidad que lo caracteriza como un ser individual que permita comprender
a cada uno. Siendo el centro de interés que va mas alla de la suma de sus partes y
trabaja con su totalidad, haciendo énfasis en la experiencia de la persona, en
desarrollar habilidades y ampliar niveles de conciencia en la cual integra mente y
cuerpo le da reconocimiento a mensajes internos, que determinaran como nos

sentirnos, como somos y lo que hacemos

En la Psicoterapia de Rogers (citado por Pérez, Parra, y Espinosa, 2014)
establece:

Un cambio de paciente a cliente, estableciendo que la persona no es un ser pasivo,
al contrario, es un ser activo, siendo responsable del proceso que le conllevara a
mejorar su estilo de vida, determinando por su cuenta que estd mal y que esta bien

evitando situaciones que no estan acordes para su vida. (p. 23)

Considerando que el papel rigido y frio del terapeuta debe cambiar, por una
parte mas funcional e interactiva el que permitird obtener mejores resultados que
conllevara a promover el desarrollo humano. Para cumplir con todas la exigencias
de la terapia de Rogers refiere que es necesario modificar ciertas actitudes que
conlleven al desarrollo personal, centrarse en buscar las congruencias hacia el otro
y las consideraciones afectivas que generaran empatia, sin perder la identidad de si

misma.

La empatia para Roger es uno de los factores mas importantes para el cambio ya
que lo describe como un proceso donde el terapeuta llega sensitivamente a un
entendimiento de las experiencias del cliente como si fueran suyas; siendo asi la

voluntad del terapeuta para comprometerse en vivenciar las emociones del cliente.
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Plan Operativo

Cuadro N° 1: Cuadro Plan Operativo

FASE ACTIVIDADES OBJETIVOS RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
| . o - Humanos
- Preparacion del lugar y - Socializar y llegar a un o
) ) . ] - Bibliograficos ) .
Logistica materiales que se utilizaran | acuerdo con los horarios de los . 30 minutos - Psicélogo
- Tecnologicos
dentro de los talleres talleres. o
- Mobiliario
1 - Presentacion de los
- Humanos
resultados obtenidos - Dar a conocer los resultados.
Socializacién ) ] L - Bibliogréficos 1 hora - Psicologo
mediante la investigacion. .
- Tecnoldgico
1l
. ., - Humanos
Ejecucion L
- Conocer los elementos que - Bibliogréfico
Taller | - Compromiso Afectivo estan dentro del componente. - Tecnoldgico 1 hora - Psicologo
- Mobiliario
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Identificar los

elementos los - Humanos
] elementos que estan - Bibliografico
Taller II - Compromiso de o o
o dentro del - Tecnologico 1 hora - Psicélogo
Continuidad
componente.
} ; ; - Humanos
Compromiso Normativo Conocer los elementos Siblioaraf
- Bibliografico o
Taller Il del componente. o - Psicologo
- Tecnoldgico 1 hora

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion Bibliogréafica
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Cuadro N° 2: Compromiso Afectivo

Tema: Compromiso Afectivo

Planificacion del Taller |

Objetivo: Estimular a los colaboradores a mejorar la orientacion afectiva.

(e ]
=== UNIVERSIDAD ==
INDOAMERICA
Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados esperados | Tiempo Responsable
- Presentacion y saludo a L
Fase | - Dinédmicas de o
los colaboradores de la - Socializacion con ) o
Grupo . ) 20 minutos Psicélogo
Rapport empresa Grupo compafieros de trabajo.
“Aprende - Nombres”
HERDOIZA.
- Normativas del taller - Socializacion de los
- Abstraccion y temas a tratar durante la
Fase Il analisis general investigacion.
Introduccion - Presentacion de las - Brindar bases
- Psicoeducacion conceptuales para una | 30 minutos Psicologo

tematicas a tratar.

mejor asimilacion del
taller
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Deficiente identificacion Reflejo de Identificacion de los
laboral sentimientos colaboradores con la
Fase Il
empresa en la cual
Procedimiento laboral.
Deficiente apego - Intension
emocional Paradojica Fomentar la autonomia. 2 horas Psicologo
- Técnica del
Deficiente comunicacion Diélogo Mejorar la
comunicacion
Reforzamiento acorde a la - Fortalecer los
tematica impartida - Feedback conocimientos con una
Fase VI . »
retroalimentacion de los ) o
] o 30 minutos Psicélogo
Cierre temas mas importantes.

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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Desarrollo

Fase | — Rapport

1. Bienvenida

2.

Saludo por parte del moderador a todos los colaboradores de la empresa,

iniciando con la presentacion del tema y los objetivos del taller, para crear

un ambiente armonico y de confianza entre el moderador y los

colaboradores se realizara una dinamica “Aprende — Nombres™.

Instrucciones de la dindmica

a)

b)

d)

f)

9)

El objetivo de la técnica o dinamica “Aprende - Nombres” es
socializar e impulsar al aprendizaje de los nombres de sus
compafieros de trabajo.

El mediador solicita a los colaboradores que formen un circulo.

El mediador requiere a uno de los participantes que sea el lider, el
cual se colocara en medio del circulo.

Todos en el circulo se mueve hacia la derecha y cada uno dice su
nombre y apellido. Los demas participantes trataran de recordar el
nombre de los compafieros que se encuentran a su derecha y a su
izquierda.

El lider en cualquier instante indicara que un participante exprese el
nombre de su compafiero ya sea de la derecha o izquierda como el
lider decidiese.

Si contesta correctamente antes de haber terminado de contar hasta
cinco entonces el lider sigue en el centro del circulo, caso contrario
el participante ocupara el lugar del lider.

El mediador realizara una reflexion de lo que pasaria si realizaran lo

mismo con la informacidn de su puesto de trabajo.

Fase Il — Introduccion

a)

Las reglas del taller es de gran importancia ya que ayudara a
fortalecer los conocimientos que se encuentran adquiriendo, motivo
por el cual es recomendable ser participativo, exponer las dudas

presentadas y si posee algun aporte presentarla a todos los presentes.
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Con el objetivo de que la informacién que se espera transmitir sea
factible para aplicarla dentro de su puesto de trabajo.
Para la presentacion del taller alcanzara el siguiente orden:
1) Mediante una presentacion en diapositivas se presentara la
definicion de cada uno de los tres aspectos
Identificacion laboral
Apego emocional
Comunicacion
2) Los beneficios de cada uno de los temas anteriormente
mencionados.
3) Para que sirven dentro de una organizacion.
3. Fase Il — Proceso
Identificacion laboral
Técnica de reflejo de sentimientos.
Obijetivo: ayudar a que los presentes reconozcan sus sentimientos.

a) El moderador requiere toda la colaboraciébn y que sean
participativos ya que es de gran importancia la opinion de cada uno.

b) La técnica inicia con un dialogo simple. Ejemplo ¢C6omo les fue el
fin de semana?, ;Como les gustaria que fuera el taller? Teniendo en
cuenta que las preguntas son aleatorias

c) El moderador debe tener en cuenta que no creara interpretacion
alguna ni dar una opinién personal, solo se debe devolver la
informacion a los presentes de la misma manera que lo hicieron,
captando el sentimiento que esconde sus palabras.

d) El moderador evidenciara que los colaboradores se sientan
escuchados y comprendidos, lo que les motivara a continuar
hablando y profundizar el tema sin tener que realizar ningun tipo de
pregunta directiva.

e) Laescucha del moderador debe ser real y debe aprender a controlar
su propio pensamiento para poder estar receptivo al mensaje que le

esta trasmitiendo.
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f) Una vez terminado el didlogo con todos los presentes es importante
realizar una pequefia retroalimentacion que les ayudara a resolver las
problematicas.

Apego emocional
Técnica Intension Paraddjica.
Tiene como objetivo; superacion de la ansiedad.

a) Mediante una dialogo identifica los aspectos a trabajar.

b) Una vez evidencia la problematica de todos los presentes

c) Refuerza la misma problemética. “Ejemplo: la problematica es
Resistirse a separarse de la organizacion. ElI moderador debe
incentivar a que se retire.” Haciendo hincapié en las ventaja y
desventajas de hacerlo.

d) Una vez reforzada la problematica el moderador hace que cumpla y
asi disminuird, la ansiedad que le causa la problematica, es decir
resistirse a separase de la organizacion.

Comunicacion
Técnica del Dialogo
El objetivo es mejorar la comunicacién entre compafieros.

a) El moderador indica que deben formar duetos.

b) Una vez listos los duetos deben iniciar un dialogo acerca de “las
condiciones de trabajo de la empresa en la que laboran”

c) El moderador sefiala que una persona debe estar a favor de la
problematica y la otra en contra de la misma.

d) El tipo estimado es de 10 minutos para llegar a una conclusién
acorde.

4. Fase IV —Cierre
Una vez terminada la intervencion por parte del moderador se realiza el
cierre de las actividades:

a) Agradecimiento por parte del mediador por la colaboracion recibida
y menciona la tltima actividad que se realizara.

b) Se realizara una retroalimentacion de lo aprendido en el cual todos

los colaboradores presentaran un aporte de los aspectos que le

70



resultaron mas importantes en la cual el mediador realizara
preguntas al azar.
c) Con todos los comentarios recibidos el moderador presentara una

retroalimentacion que fortalecera los conocimientos de lo aprendido.
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Cuadro N° 3: Compromiso de continuidad

Planificacion del Taller |1

Tema: Compromiso de Continuidad

>
=== UNIVERSIDAD ==
INDOAMERICA Objetivo: Potenciar el Clima Laboral de los trabajadores de la organizacion.
Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
esperados
- Presentaciony
Fase | saludo a los - Dinédmicas de - Incrementar la
colaboradores de Grupo cohesién e identidad | 20 minutos Psicélogo
Rapport .
la empresa Grupo | “Construccion de Grupos” de los colaboradores
HERDOIZA.
Fase Il » ) . o
- Presentacion del - Diapositivas - Socializacion de los ) o
10 minutos Psicologo

Introduccién

contenido

temas a tratar
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Fase 111

Procedimiento

- Faltade
responsabilidad

- Me hago

responsable

- Potencializar
responsabilidad en las

funciones realizadas.

Fase VI

Cierre

2 horas Psicologo
- Conocimiento de
) - Asuntos sistemas de
- Inconformidad )
pendientes recompensas
- Autoevaluacion Retroalimentacion - Evaluacion de 30 minutos Psicélogo

conocimientos

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de Bibliografica
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Desarrollo

Fase | — Rapport

1. Bienvenida

2.

Saludo por parte del moderador a todos los colaboradores de la empresa,

iniciando con la presentacion del tema y los objetivos del taller, para crear

un ambiente armonico y de confianza entre el moderador y los

colaboradores en la cual se realizara una dinamica “Construccion de

Grupos™.

Instrucciones de la dinamica

a)

b)

f)

9)
h)

El objetivo de la técnica o dindmica “Construccion de Grupos” es
incrementar la cohesion e identidad de un grupo de personas que no
se conocen.

El mediador solicita enumerarse del 1-2, con la finalidad de formar
dos grupos.

El mediador solicita separarse y formar dos grupos, todos los unos a
laizquierda y el dos a la derecha.

El mediador solicita formar parejas entre el uno y el dos, teniendo
en cuenta que no deben conocerse, en el caso de que todos se
conozcan, seleccionar a parejas que no se conozcan completamente.
Los duetos formaran dos grupos diferentes de ocho duetos y se
colocaran nuevamente en lados opuestos.

Los duetos después de una breve consulta a discrecién, invitan a otro
dueto del lado opuesto a unirse a ellos y formar un cuarteto. La fase
de consulta no debe tomar més de tres minutos. Los duetos no
pueden rechazar una invitacion para unirse a otro dueto.

Los cuartetos recién formados se sentaran juntos.

Los cuartetos tendran tres minutos para determinar con cual otro
cuarteto les gustaria estar unidos.

Los cuartetos sucesivamente pediran a otros cuartetos a unirse a
ellos. Las invitaciones para unirse pueden ser rechazadas. Si una
invitacion es declinada, el siguiente grupo hara su ofrecimiento. Esto

continuara hasta que todos los cuartetos han sido seleccionados.

74



j) Los octetos estan listos para trabajar. Ellos habrdn ganado un grado
de cohesidn a través de la toma mutua de decisiones y un sentimiento
de pertenencia, a través de aceptar una invitacion o ser aceptada su
invitacion.

K) El mediador realizara una reflexion de lo que pasaria si realizaran lo
mismo con la informacion de su puesto de trabajo.

Fase Il — Introduccion

a) Presentar el contenido del taller es de gran importancia ya que
ayudara a los presentes a tener conocimiento de qué se trata los
talleres.

b) Se realizara mediante una presentacion en diapositivas de cada una
de las actividades.

3. Fase Il — Proceso
Responsabilidad
Técnica me hago responsable
El objetivo es promover la responsabilidad en las funciones que realiza.

a) Elaborar una serie de frases que ayuden a proyectar las
funciones que deben realizar dentro de una entidad laboral.

b) EIl moderador debe sefialar que a cada frase asignada deben
responder “Me hago responsable”

Conformidad

a) Asuntos pendientes

b) El objetivo es expresar emociones y sentimientos no
resueltos.

c) EIl moderador indica que deben identificar un sentimiento o
emocion que no lo hayan superado dentro de la empresa o en
el puesto de trabajo. Ejemplo: “cumplo con todas las
actividades y no recibo nada a cambio”

d) Un vez identificado el sentimiento o emocion el moderador
debe formular dos preguntas que ayuden a visualizar a la

personas. Ejemplo: (Qué te aporta este sentimiento? Por
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ejemplo: alivio, tristeza, calma. ;Te permite soltar o te
engancha al malestar?

e) Latécnica ayuda a que los colaboradores expresen y puedan
liberar su energia estancada.

4. Fase IV —Cierre

a) El mediador agradece por su participacion y comenta que la
ultima actividad habra una evaluacion.

b) El mediador utilizara la técnica Focus Group, para que los
participantes recojan informacion sobre los temas que se
impartieron en el presente taller.

c) EIl mediador le comenta que, ellos se van a distribuir como
deseen y que tienes 15 minutos para preparar, sea

exposiciones o dramatizaciones para exponer sus ideas.

76



Cuadro N° 4: Compromiso Normativo

Planificacion del Taller 111
S Tema: Compromiso Normativo
=== UNIVERSIDAD ==
INDOAMERICA . . . .
Objetivo: Potenciar el bienestar laboral en los trabajadores.
Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados )
Tiempo Responsable
esperados
- Establecer continuidad
- Acogida - Re —encuadre en las actividades,
mediante la interaccion
Fase | - Activacion de - Ciclode con los trabajadores
aprendizaje previo Aprendizaje 30 minutos Psicélogo
Rapport
- Motivacion - Dindmica
“Esto me
recuerda ”
Fase Il
. - Presentacion del - Diapositivas - Socializacion de los | 10 minutos Psicologo
Introduccién .
contenido del taller temas a tratar
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- Falta de sentido

- Confrontacién

- Crecimiento personal.

moral
Fase I11
Procedimiento
] ) 2 Horas
- Faltade - Hacer laronda - Realizar funciones con
Reciprocidad eficacia y ser
reconocidos por sus
labores.
- Autoevaluacion - Retroalimentacion - Intercambiar ideas,
experiencias y conocimientos
Fase VI . » .
- Actividad - Presentacion de video _ _
] i . . 20 minutos Psicologo
Cierre Autonoma “compaiiero de trabajo”

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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Desarrollo

Fase | — Rapport

1. Bienvenida

2.

Re-encuadre

Verificando que sea la hora y registrando la asistencia de todos los

presentes se da la afable bienvenida al 111 taller de manera calurosa, afectiva.

Incentivando a que los talleres presentados seran de gran valor para su

desempafio laboral.

Activacién de aprendizaje Previo

En este punto se realiza preguntas en relacion al anterior taller que

fue sobre la responsabilidad e identificacion con la empresa, las mismas que

seran resultas junto al grupo de asistentes, a continuacion si no existe ningun

inquietud se procede a realizar un dindmica “Esto me recuerda” para animar

a los participantes del taller.

Instrucciones de la dindmica

a)

b)

d)

f)

9)

El objetivo de la técnica o dindmica “Esto me recuerda” es animar a
un grupo debilitado.

El moderador indica que los participantes deben colocarse en grupo
y explica en que consiste la dinamica.

Seleccionar a un participante y pedirle que recuerde una situacion
impactante de su vida y repetirla en alta voz. Ejemplo “me acuerdo
del nacimiento de mi primer hijo”.

El participante que se encuentra a lado rdpidamente enunciar.
Ejemplo “eso me recuerda.....” y lo que le recuerde del nacimiento
de su primer hijo, si no tiene hijo de algun familiar cercano.

Se continta asi uno a uno con todo el grupo hasta que se considere
suficiente.

Si uno de los participantes considera que ha dicho algo que no se
relacione con el tema, puede decir DISCREPO; y la persona que
haya expresado deberd manifestar porque no esta de acuerdo.

Si el grupo considera que la palabra estd acorde continda con la

siguiente persona.
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Fase Il — Introduccion

a) Presentar el contenido del taller es de gran importancia ya que
ayudara a los presentes a tener conocimiento de qué se trata los
talleres.

b) Se ejecutara mediante una presentacion en diapositivas de cada
actividad a realizar.

3. Fase Il — Proceso

Confrontacion

Sentido Moral

El objetivo de la técnica es aprehender a la persona sobre un comportamiento o

actitud inapropiada la situacion, para suscitar una toma de conciencia.

a)

b)

Los presentes deben iniciar una conversacion en alta voz consigo
mismo, pero con el nombre de aquella persona con la que se
encuentra molesto.

Una vez iniciada la conversacion con su nombre, debe continuar
diciendo frases tales como “estoy molesto contigo porque...” .

Los colaboradores deberd repetirlo continuamente hasta que el
resentimiento desaparezca.

Cuando los colaboradores sientan que a desaparecido dicho
resentimiento, debera finalizar diciendo la siguiente frase: “estoy
agradecido contigo porque..." .

El importante que los colaboradores repitan de forma contintia hasta
que sienta que el resentimiento haya desaparecido.

Reciprocidad

Técnica hacer la ronda

El objetivo es expresar un sentimiento significativo e importante para los presentes.

a)

El moderador selecciona una persona aleatoriamente.

b) Inicia un dialogo, de temas sistemas de recompensas (pagos) que

recibe de la empresa. Ejemplos: conoce los tipos del sistema de
recompensa existe dentro de su organizacion. Los salarios son en las

fechas exactas. Esta conforme con el salario recibido.
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c) Mediante estas preguntas el moderador debe identificar un
sentimiento significativo que el colaborador exprese.

d) Una vez identificado el sentimiento el moderador pide a todos los
presentes hacer un circulo y la persona elegida se queda en el centro
del circulo.

e) El moderador le pide a la persona que esta en el centro que se ponga
al frente de uno de sus compafieros y exprese el mismo sentimiento
de forma variada y confronta a los miembros del grupo. Es decir
expresa un sentimiento y sigue con la siguiente persona de forma
circular.

4. Fase IV - Cierre
a) El mediador agradece por su participacion y comenta que la
ultima actividad consiste en observar el video motivacional
“compaifiero de trabajo”.

= [E3YouTube compafiero de trabajo Q

I » o) o02/427

Compaifieros de trabajo

17.101 visualizaciones i 2 5 » MPA =

Fuente: Hernandez (2013/06/23). Compafieros de trabajo. Recuperado de:
https://www.youtube.com/watch?v=91NZwod9Wu0

b) Mediante preguntas y respuestas entre el moderador y los
presentes resolveran todo tipo de inquietudes que existio
durante los talleres.

c) Eltrabajo auténomo consiste en realizar una organizador grafico

de las tematicas impartidas en los talleres.
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ANEXOS
Imagen N°1: Aplicacion de Reactivos

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: La Investigadora

Imagen N°2: Aplicacion de Reactivos

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: La Investigadora
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZA C1oN AL

..........
..................
--------
.....

UCIONES GENERALES Marque una X €xpresando su acuerdo 0

rdo con cada una de las af.'lrmacmnes que les serian presentadas usando |
¢ 7 puntos ofrecida a continuacién: ’ :

INSTR
desacu®
escala d

= Totalmente €1 desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo

4=Nide acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo
¢= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

—

= 3'8 = .EQQ) L
o S o ) o =<
0 T O T T Il o - =
- E: «-;_.;_.Q...O,..‘_
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= @ o T = n ol = Q| 5 ¥
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= > Q 1z >

Totalmente de
acuerdo

. Siyo no hubiera invertido tanto en
ela organizacion, consideraria
tabajar en otra parte.

| - Aunque fuera ventajoso para mi, no
%nlo que sea correcto renunciar a

-l organizacion ahora.
Rewnciar @ mj organizacion
! “llmente es un asunto tanto de

;,“‘xm;“Wmo de deseo.

. ;inecer en mi organizacion
rm‘?'mcmc €s un asunto tanto de
x rSldad como de deseo. —T

“IEnune; ; 1y
e IClara a estg organizacion
'f,,ci%cSq“lc tendria muy pocas
4 alternatiy, i
Lo as de conseguir

I
\’na L 4._——-—-—"//
&Y feliz ot bai :
Ehiyig, - St lrabajara el resto L
l/'.‘ - d cn csta Or ,ani, A //
Hentipy zacion

\ 'a v . .
Siggr - Upable si renunciara a -
2t |
(,]()n o e |
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. Organizacién merece mi —
5
: Iialrad- e siento los problemas de | | ———
; Realme”izacién COMO Propios.
W compromiso de | [
N Sleecer con mi empleador
pemlafl
W mi organizacién | |
II-N‘:l rer porque me siento
ﬁﬁlrarometido con su gente -
WH significa mucho —_—
b i _ ‘ -
e debo muchissmo a mi
b mganizaci on. _
o me siento como parte de la
‘nilia” en mi organizacion.
o me siento parte de mi —
reanizacion. -
Tl de las consecuencias  de
eounciar @ esta organizacion seria
pescasez de alternativas.
Sz muy dificil dejar mi
oganizaciéon en este momento,
incluso si lo deseara.
1No me siento “emocionalmente
inculado” con esta organizacién
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CUESTIONARIO DE SATISFACION LABORAL

Noﬂlbre:

NSTRU
afirmacion’™
continuacion:

CIONES GENERALES: Marque cop una X
nes que les serian presentadas, usando |5 escala

= Muy [nsatisfecho

2 [nsatisfecho

3=Moderadamente Insatisfecho
=Ni Satisfecho i Insatisfecho
5=Moderadamente Satisfecho

¢ Satisfecho

7=Muy Satisfecho

—

insatisfecho
Insatisfecho
Moderadament
Inatisfecho

Muy

|
|

Ni satisfecho ni
insatisfecho

..........
---------
----------
-----
-----

Con cada upy
de 7 puntos ofy

Moderadamente

|

satisfecho

de las
ecida a

satisfecho

|

Muy satisfecho

I Condiciones fisicas de su
trabajo

2. Libertad para elegir su propio

método de trabajo

3. Sus ‘Omparieros de trabajo

i T
i\ Reconocimiento que obtiene

; pore| trabajo bjen hecho

3, o
- Susuperior Inmediato

| RﬁSPOHSabinad que se le ha

8ignado
)

92



jones entre direccion y

0 Relac
irabajadores en la empresa

G sus  posibilidades de

promocionar

1. El modo en que la empresa es

geslionada

mién que se presta a las

sugerencias que hace

—713. Su horario de trabajo

— 4. Las variedades de tareas que

realizan en tu trabajo

15. Su estabilidad en el empleo
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Ambato, 27 de junio de 2017

ULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE 1A

?ECNOLOGICA INDOAMERICA SALUD DE

o omo objeto solicitarle se autorice el :

cio, tiene ¢ cambio de tema del
P o_ivcsﬁgacian a la Srta. TERCERO CHICAIZA MAYRA KARINA
| I:‘{w ]Inﬂmcro de cédula de cmdac.lama 050364370-2, ya que en base a 11’1
o sl diante anteriormente m.e’ncmnada, el tema debe reestructurarse para la
el Tela (otalidad de 12 poblacion a estudiar.

Y oion

" uPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
o (MR BORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

Reestructurado:

- (OMPROMISO  ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
0N LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CORPORACION
JHERDOIZA, EN LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA, CANTON AMBATO.”

zma agradezco mis mMAs SINCEToS agradecimientos por la atencion.

“Cirdiales,

'L’;f; 7N
Sy \_.,/
N/

Mando Taruchain MSe.
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mi consideracion--

; la portadora de un saludo cordial y afectuoso, en representacion de la
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Pmmta

F Jlad e Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad Tecnolégica Indoamérica,
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¢l presente me

permito comunicar que su trabajo de titulacién con el tema “EL
ROMISO ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA
(OMP

SFACCI()N LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
utl

yICUEROS”, ha sido autorizado para su ejecucion, que debera ser presentado para su
IR ’ '
fertacion, siendo asignado como tutor Ps. Fernando Taruchain.

kiicular que pongo en su conocimiento para los fines consiguientes.

\anlamente,

Q?EC

€q lcé | 2013
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