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RESUMEN

El presente trabajo tiene por objetivo determinar la incidencia de la Satisfaccion
Laboral sobre el Compromiso Organizacional en los servidores administrativos de una
institucion publica que se encarga de la gestion, administracion y control disciplinario de un
poder del Estado, la institucién cuenta con unidades de Gestion Procesal, Financiero, Secretaria
Provincial, Asesoria Juridica, Control Disciplinario, Planificacion, Administrativo, Estudios
Jurimétricos, Tecnologias de la Informacion, Direccién Provincial y Talento Humano. De
acuerdo al reporte de la direccidn de talento humano en el 2021 se present6 un 78% de rotacion
interna del personal de los cuales 85% correspondian a quejas y denuncias y solo un 5% por
ascenso. Adicionalmente no existe una medicién periddica del clima laboral en esta institucion
publica. Para realizar la medicidn de estas variables se realizé una encuesta basada en escalas
probadas de compromiso organizacional y satisfaccion, se seleccioné el formato de encuesta
de S20/23 realizado por los autores Melid y Peir6 y la encuesta de Meyer y Allen. De la muestra
de 118 servidores del total de la poblacion el 54% corresponde al sexo masculino y 46% al
sexo femenino, de los datos obtenidos via telematica por temas de pandemia se realiz6 un
modelo de ecuacion estructurada utilizando el software SmartPLS 4. De los resultados del
software y una vez eliminados los constructos de mas baja carga se obtuvo: La satisfaccion
intrinseca presenta una indecencia positiva relevante sobre el compromiso en sus tres campos
afectivo, normativo y de continuidad. Lo cual demuestra que los colaboradores se sienten mas
comprometidos cuando les gusta lo que hacen y les produce una satisfaccion por si mismo.
También se tiene alta incidencia entre la SATISFACCION-PRESTACIONES RECIBIDAS y
COMPROMISO -AFECTIVO. Especificamente entre las oportunidades de promocién,
formacion, con relacion a la parte emocional de lealtad y compromiso que le genera el puesto
de trabajo. Pudiendo entenderse como el sentir de los servidores de esta institucion publica por

ser una escuela de formacion y promocion dentro del area juridica del pais.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1 Antecedentes

La globalizacion ha contribuido con el desarrollo acelerado de las organizaciones, las
cuales contaban con colaboradores expertos en una habilidad o competencia especifica. En la
actualidad, los trabajadores de una empresa son multidisciplinarios, se preparan para dar una
respuesta rapida y eficiente al entorno cambiante de nuestra sociedad, por tal motivo, el capital
humano de hoy, es valioso para las organizaciones porque genera nuevas ideas y crean valor
agregado a los desafios corporativos del entorno (Herndndez , Ruiz , Ramirez, Sandoval, &
Méndez, 2018). Para ello, es necesario que se sientan identificados e involucrados con su rol

dentro de las organizaciones.

El Estado ecuatoriano a través de la Constitucion, garantiza la prestacion de servicios
a sus ciudadanos. “A partir del afio de 1998, nuestro pais reconoce el derecho a que los
ciudadanos gocen de un servicio publico de calidad. Desde el afio 2008, se ratifica este derecho
y se garantiza a través de evaluaciones periddicas de satisfaccion dirigidas a los usuarios”
(Calderon Diaz, 2022). Los servidores publicos de los organismos del Estado otorgan un
servicio a la ciudadania, de alli la importancia que se sientan satisfechos y comprometidos con
la institucion para cumplir con la mision institucional. En caso de presentar negligencia u
obstruccidn en un servicio publico, el Estado debe responder civilmente por los dafios causados

a cualquier usuario que presente la respectiva denuncia o queja.

El Plan Nacional del Buen Vivir correspondiente al periodo 2017-2021, estableci6 en
su tercer eje de accion que las organizaciones del Estado deben ofrecer un servicio de calidad
y calidez (Parra Tapia, Perales Ortiz, Quezada Amado, & Torres Pereda, 2019). Cada entidad
cuenta con sus competencias y roles establecidos en la normativa legal, los cuales pueden ser
realizados de manera desconcentrada y/o descentralizada conforme a sus atribuciones y
responsabilidades.

De acuerdo con el catdlogo de instituciones y entidades operativas desconcentradas
del sector publico activas, actualizado al 31 de diciembre de 2021 por la Subsecretaria de
Presupuesto del Ministerio de Finanzas, nuestro pais cuenta con 3.103 entidades habilitadas
(Uran Alonso, 2015). Estas instituciones corresponden a los sectores de salud, administracion



del estado, educacion, municipios, entre otros. Cada afio esta entidad asigna el recurso
presupuestario para el cumplimiento de su planificacion anual; no obstante, en los Gltimos afios
desde esta cartera de Estado, se han realizado recortes presupuestarios a todas las
organizaciones publicas, lo que ocasiona que suministros importantes para el desarrollo normal
de las actividades de los servidores publicos se vean afectados y para mantener un servicio
adecuado, se ven obligados a realizar autogestion en la compra de materiales basicos.

Las remuneraciones que perciben los servidores de estos organismos provienen del
Presupuesto General del Estado, dado que se otorga un servicio a la comunidad para el bien de
la misma. Lo que evidencia la importancia de que los servidores publicos de cualquier
institucion brinden un servicio adecuado, diligente y ofrezcan una solucion al problema del
usuario que acude a ellos. Los usuarios del servicio publico y administradores designados como
méaximas autoridades en cada ente de gobierno, requieren que cada servidor o funcionario
aporte con soluciones importantes que resuelvan problemas, o que brinden iniciativas
confiables bajo los estandares establecidos en la ley. Asi también, para el fiel cumplimiento de
las tareas encomendadas, es necesario que la entidad otorgue las facilidades necesarias y
basicas que respalden la gestion de cada empleado, se brinden también condiciones seguras y

trato justo.

Los portales web de las entidades publicas cuentan con un espacio de denuncias y
quejas donde los usuarios pueden informar novedades sobre la calidad del servicio ofrecido,
retraso injustificado en contestaciones o la ausencia de una solucion a un problema del usuario.
Algunas entidades dependientes del Presupuesto General del Estado, cuentan con un
dispositivo denominado calificador de atencion que permite conocer el nivel de satisfaccion
del usuario sobre el servicio ofrecido; no obstante, la gran mayoria de entidades no cuentan
con este dispositivo que podria ayudar a identificar brechas existentes en la calidad de la
atencion y las posibles causas de una mala atencion o un retraso en la contestacion de peticiones

o tramites a los usuarios externos e internos.

El tipo de servicio que se ofrece va relacionado con el entorno de trabajo que percibe
el servidor, para descubrir las posibles brechas o carencias en el servicio, el Ministerio de
Trabajo a través del Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138 emiti¢0 directrices de
cumplimiento obligatorio para la medicion de clima y cultura organizacional en las

instituciones publicas, el cual permite conocer la percepcion de los servidores publicos sobre



su trabajo, con el objetivo de identificar los factores que afectan en el desarrollo de las

actividades, el desempefio y por ende en el servicio a la ciudadania.

La directrices y metodologia de la encuesta sefialada en el Acuerdo Ministerial no son
de aplicacion obligatoria para la organizacién objeta a estudio, dado que la misma toma de
manera subsidiaria a la Ley Organica del Servicio Publico, ya que su normativa es un Cadigo
Organico; sin embargo, podria utilizar la medicion y procedimientos del ente rector siempre

que sea solicitado por la maxima autoridad de la institucion.

Entre las variables estudiadas por el Ministerio de Trabajo estan liderazgo,
compromiso, entorno de trabajo. Una de las variables relevantes de estudio para el ente
regulador es el compromiso, puesto que el mismo revela el grado en que el funcionario se
adapta a los cambios que son constantes en el servicio publico y la capacidad de respuesta para
dar su mejor trabajo a pesar de la presion del ambiente. Por consiguiente, el compromiso no
solo es importante para las organizaciones del sector privado, también lo es para el publico
debido a la influencia de sus actividades para el bien comdn.

El presente estudio sera realizado en una institucion publica que forma parte de un
poder del Estado, situada en la provincia de Guayas. Esta institucion cuenta con 42
dependencias en la provincia de Guayas, las cuales son administradas por una autoridad
designada por las maximas autoridades conformadas por delegados de cada poder del estado.

La autoridad provincial designada tiene a su cargo el area administrativa que es la
que analiza la situacion financiera, administrativa y del talento humano. A su vez debe
implementar mejoras para ofrecer un servicio de calidad a la ciudadania. Sin embargo, la falta
de recursos 0 poco conocimiento de la gestion estratégica del talento humano afectan en las

relaciones con los servidores administrativos.

1.2 Descripcion del Problema.

El caso objeto a estudio, analiza la percepcion de la situacién laboral de una institucién
publica que se dedica a administrar, gestionar los recursos financieros y el talento humano de
un poder del Estado. En esta institucion, se ha verificado que no existe un procedimiento, ni
guias para realizar encuestas de compromiso organizacional ni satisfaccion laboral al menos
una vez al afo, por lo que la percepcion de los colaboradores no esta considerada como un

punto de interés en la gestion estratégica del talento humano. En el afio 2020 con



acompafiamiento del Ministerio de Trabajo se realiz6 por primera vez una encuesta de clima
organizacional, donde se informaron las brechas existentes; sin embargo, no se informaron los
resultados ni se tomaron los correctivos necesarios para mejorar la percepcion de los

trabajadores.

La institucion publica estudiada, tiene una alta rotacion interna la cual alcanz6 un 78%
para el afio 2021. Cabe sefialar que la estructura organizacional permite realizar cambios
administrativos debido a la similitud del perfil de los servidores y el rol que se ejerce en cada

dependencia.

El 85% del total de rotacion interna de la institucion, se realizé como consecuencia de
las quejas y denuncias de usuarios internos y externos; tales como: mal manejo de conflictos
entre comparieros, problemas de comunicacién con su jefe inmediato y relaciones personales
entre compafieros. También existen servidores con mas de cinco afios de experiencia dentro de
la institucion que no han sido considerados para procesos de seleccion internos o una
promocion, teniendo solo un 5% de personal ascendido en el afio 2021. De acuerdo a la
ilustracion 2 solo el 10% de los cambios realizados por rotacién interna corresponden a la
necesidad institucional, los cuales son realizados con la finalidad de potenciar las unidades y

mejorar la atencion al usuario.

Los trdmites y peticiones de usuarios internos y externos son contestados luego de
varias semanas o incluso meses, lo que ha conllevado a que se interpongan acciones de
proteccién por silencio administrativo y por cumplimiento tardio de las decisiones de jueces
que han dispuesto el reintegro de algun servidor; sin embargo, por ausencia de presupuesto,
contestaciones tardias de dependencias involucradas han ocasionado que las autoridades

reciban Ilamados de atencién por parte de los juzgadores.



[lustracion 1- Rotacion interna (2021)
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Fuente: (Informe de trabajo social-Talento Humano, 2021)

Elaborado por: Carrillo (2023)

La rotacion externa del afio 2021 alcanz6 un porcentaje del 22%, teniendo mayor
proporcion en renuncias y terminaciones de contrato. El personal desvinculado no esté siendo
reemplazado en su totalidad, causando situaciones de conflicto entre compafieros de oficina
debido a la desigualdad de carga laboral, ocasionando que el personal realice un esfuerzo

adicional sin percibir una compensacion por la responsabilidad asumida.

llustracion 2 - Rotacion Externa (2021)

TERMINACION
DE CONTRATO
30%

REVOCATORI
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56%

Fuente: (Informe de trabajo social-Talento Humano, 2021)
Elaborado por: Carrillo (2023)

El problema sefialado, se ve reflejado en la satisfaccion de los servidores, dado que
estan en incertidumbre por las decisiones de las autoridades por lo cambios constantes y demas
afectaciones econdmicas a nivel institucional, lo cual conlleva al bajo desempefio de sus

servidores y por consiguiente poco compromiso organizacional.



1.3 Formulacién del Problema.

¢Cual es la incidencia de la Satisfaccion Laboral sobre el Compromiso Organizacional

en los servidores administrativos de una institucion publica?

1.4 Objetivo General.
Determinar el efecto de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los

servidores administrativos de una institucion publica.

1.5 Objetivos Especificos.

1. Plantear un modelo conceptual que mida los factores de satisfacciéon laboral de los
servidores administrativos de una institucion publica.

2. Aplicar un instrumento de medicion, basado en escalas probadas de compromiso
organizacional en los servidores administrativos de una Institucion Pablica.

3. Estimar el modelo por medio de ecuaciones estructurales entre las variables satisfaccion
laboral y compromiso organizacional de los servidores administrativos de una

Institucién Pablica.

1.6 Alcance del estudio.

El &rea de estudio del presente trabajo son las dependencias administrativas que a la
fecha del estudio se encontraba conformada por 170 servidores publicos distribuidos en las
siguientes unidades: (a) Gestion Procesal; (b) Financiero, (c) Secretaria Provincial, (d) Asesoria
Juridica, (e) Control Disciplinario, (f) Planificacion, (g) Administrativo, (h) Estudios

Jurimétricos, (i) Tecnologias de la Informacidn, (j) Direccién Provincial y (k) Talento Humano.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.0 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ha sido un tema relevante de estudio por varios investigadores
tanto como de la psicologia como los de la administracion de los recursos humanos, los cuales
contribuyen con conocimiento para predecir o realizar ajustes en pro de la salud mental de un
individuo dentro del &mbito laboral. Cuando un trabajador se muestra feliz con las actividades
que realiza dentro de su entorno laboral, se dice que ha encontrado la satisfaccion laboral y

se muestra con una actitud positiva frente a los retos que se le presenten.

Se estima que, hasta el afio de 1991, se han realizado alrededor de 12,400 estudios
sobre satisfaccion laboral, lo que denota un gran interés sobre el tema hasta la actualidad. La
corriente de estudio sobre el comportamiento laboral dentro del campo de la psicologia
industrial ha identificado teorias sobre la satisfaccion laboral respecto a las situaciones internas
0 externas en la organizacion. Varios autores han definido a la satisfaccion laboral como un
estado emocional o sentimental. Otro grupo considera que va mas alla y trata de la actitud que
tiene el trabajador hacia la actividad que realiza.

El primer estudio formal realizado sobre satisfaccion laboral es el de Hoppok (1935),
quien sefiala que existe mayor satisfaccion laboral en los trabajadores que contaban con una
profesion encontrandose en los niveles mas altos de satisfaccion, y los niveles mas bajos
correspondian al personal no cualificado, quienes realizaban trabajos manuales. Estas variables

fueron calificadas de caracter externo.

Segun Vallellano (2019) la necesidad de establecer un ambiente placentero para los
trabajadores de una entidad debe formar responsabilidad del talento, optimizacion de la
productividad y competitividad entre sus colaboradores.

El autor Salvador Moreno (2019) afirma que el compromiso no sélo deber ser
asalariado, sino también apreciado, estimado y reconocido, con el fin de encontrar su
satisfaccion y ser capaces de trasladar a la empresa hacia la excelencia. Las instituciones

publicas deben ser consideradas de interés, en cuanto el progreso de un buen clima



organizacional que ayude a los empleados sentirse satisfechos de conceder un grato servicio a

la ciudadania en general.

La gestion estratégica que ejecute la empresa y su cabida de influir en sus
colaboradores sera la que haga que los mismos auxilien de forma positiva con los objetivos de
la sociedad. A continuacion, se presentan las principales teorias relacionadas al estudio de la
satisfaccion laboral:

llustracion 3 Principales propuestas teoricas sobre la satisfaccion laboral.

Principal
Autor/es P
propuesta
. ) Para que se produzca satisfaccion laboral existen ciertas
— Herzberg — i - ’ .
condiciones que son necesarias, pero no suficientes.
| McGregor || Las e estan mas sat{s_fefhas cuando son sometidas a un
estilo directivo menos autoritario.
Portery | | El esfuerzo poralcanzar las expectativas es importante, ademas de
Lawler las compensaciones (intrinsecas y exfrinsecas).
| Locke | |La satisfaccion laboral depende de las metas y objetivos de la
persona.
L Vroom | |La satisfaccion laboral depende de la equidad percibida y dela

valoracion del trabajo.

Hay caracteristicas del puesto que son esenciales para la
— Hackman | satisfaccion laboral, como la variedad de tareas, el significado. la
autonomia y la retroalimentacion.

Karaseky La insatisfaccion laboral se produce por altas demandas. pocos
Theorell recursos y escaso apoyo.

(La satisfaccién laboral es un proceso dindmico. en funcién del

| Biissing | valor del trabajo, el afrontamiento y el nivel de aspiraciones que
la persona tenga. Pueden darse. por tanto, distintos tipos de
| satisfaccion.

— MOW La satisfaccion laboral depende tanto del significado del trabajo

como de las creencias y expectativas de la persona.

Fuente: (Vallellano Pérez , 2019)
Elaborado por: Carrillo (2023)

Es importante recalcar que la globalizacion es un referente de cambio tecnoldgico, lo

que conlleva a la reorganizacion del trabajo, adaptacion de los involucrados y un gran trabajo
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del talento humano en la implementacién de los mismos (Hernandez Palomino, Espinoza
Medina, & Aguilar Arellano, 2015). A pesar del entorno cambiante, se contintan realizando
estudios del comportamiento del trabajador a través del andlisis de satisfaccion laboral, donde
se toma como referencia el estudio planteado por Frederick Herzberg al ser una de las teorias
mas importantes, la cual también sera objeto de estudio en el presente trabajo de investigacion.

2.0.1 Teoria de Herzberg

La teoria mas reconocida respecto a la satisfaccion es la de los dos factores propuesta
por Frederick Herzberg (1959). Si bien es cierto, esta teoria no es nueva, se puede observar
mediante varios estudios que continda vigente desde su origen, a pesar de los cambios

constantes en la actualidad

La teoria bifactorial plantea dos aspectos que generan motivacién laboral y son
capaces de provocar un comportamiento beneficioso para la organizacion. Varios estudios se
han realizado sobre esta teoria en diversos ambitos organizacionales tanto publicos como
privados (Gomez Madero, 2019). Los hallazgos realizados por Frederick Herzberg revelaron
la importancia de conocer cuales son los factores que mantiene motivado a una persona y en

este contexto desarrollar planes adecuados para mantenerlos.

Para Herzberg los factores que generan satisfaccion en el trabajo son diferentes de
los que generan insatisfaccion. Por consiguiente, los gerentes de las empresas procuran
erradicar la insatisfaccion y con ello pueden crear una armonia en el trabajo, pero no
necesariamente generan satisfaccion o motivacion (Gémez Perdomo, Meneses Higuita, &
Palacios Monte, 2017).

La complejidad del tema estudiado invita a que se consideren factores externos e
internos en la organizacion, también denominados extrinsecos o de higiene y factores

intrinsecos o de motivacion.



llustracién 4- La Teoria de los dos factores de Herzberg

INSATISFACCION LABORAL SATISFACCION LABORAL
| Logro
) g [t " Reconocimiento Cuando los factores
2 - motivacionales estan
.§' El trabajo en i presentes se contribuyen
§ | Responsabilidad conla sa(:sfas:cnbn enel
s trabajo
Avance
I Crecimient
™ Administracién y e
politica de la
i
o Supervisién
Relacién con el supervisor
dici laboral P
Cuando los factores SOOI e aiey s
g 1
de higiene son mal — Sueldo s
gestionados puede Relacion con los compaieros §
aumentar la =
insatisfaccion laboral. Vida personal
Relacién con los subordinados
Estatus
Seguridad

Fuente: Ecu Red (2010)

2.0.2 Factores extrinsecos

El primer factor estudiado es el extrinseco o higiénico el cual también es considerado
como una perspectiva ambiental. Al trabajador se lo rodea de elementos que evitan su
insatisfaccion en el trabajo y aumente su productividad. Sin embargo, lo que se logra con este
factor es evitar que existan pérdidas en la rentabilidad del negocio, en cuanto al sector publico
previene que aumenten las denuncias por un mal servicio o negligencia.

Entre las variables consideradas como factores higiénicos estan:

Relaciones interpersonales: se basa en la confianza mutua y no solo en la
comunicacion formal, este sistema estimula la participacion de todos los miembros de la
organizacion haciéndolos sentirse responsables de los logros alcanzados (L6pez Fernandez ,
2015).

Supervisién: los sistemas de supervision de talento humano han pasado de ser
autoritarios e inflexibles a democréticos y con un trabajo compartido entre lideres y su
personal (Yu, Xu, & Li, 2023).

Politica empresarial o administrativa: cada organizacion define sus normas, las
cuales reflejan su filosofia empresarial y el objetivo al cual deciden llegar (Uran Alonso,
2015).

Condiciones fisicas: segin Suazo Ferndndez & Valdivia Fernadez (2017) las
condiciones fisicas importantes para el desarrollo éptimo de las actividades de un trabajador

son: (a) iluminacion adecuada, (b) ruido controlado, (c) temperatura adecuada.
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Seguridad: el sistema de gestion de seguridad corresponde a las normas técnicas de
prevencion en varios ambitos para que el trabajador desarrolle sus actividades sin
inconvenientes (Parra Tapia, Perales Ortiz, Quezada Amado, & Torres Pereda, 2019).

Salario: es la remuneracion o compensacion que recibe el trabajador a cambio del
trabajo realizado (Escobar Toledo, 2014).

2.0.3 Factores intrinsecos

Los factores internos son considerados los motivadores y generadores de la
satisfaccion positiva (Byiers, Dimian, McComas , & Symons, 2014). Se trata de una serie de
sucesos relacionados con el puesto de trabajo que motivan a los empleados y la ausencia de
este factor causa insatisfaccion. EIl estudio realizado por Herzberg permitié definir a la

satisfaccion y la insatisfaccion como conceptos independientes.

Las estrategias motivacionales realizadas anteriormente que incluian salarios, buen
ambiente laboral, son ahora consideradas incorrectas, debido a que solo previenen la
insatisfaccion. De acuerdo al autor de estos factores, el salario en la medida que se convierte
en un factor estdndar pierde su capacidad de motivar, generando expectativas mas altas y

motivando un reajuste salarial.

A lo largo de su carrera Herzberg reconocio que los factores que verdaderamente
motivan a los trabajadores son complicados de implementar; no obstante, motivé a los
gerentes a hacerlas politicas de practicas diarias con el objetivo de mejorar la satisfaccion de

los empleados (Alrawahi, Sellgren, Altouby, Alwahaibi, & Brommels, 2020).
Los factores que motivan a los empleados de acuerdo a la Teoria Bifactorial son:

Logro: la sensacion de realizacion personal que obtiene el trabajador en relacion a

sus funciones o puesto de trabajo.

Reconocimiento: segun Herzberg el reconocimiento de los objetivos alcanzados o

mejoramiento de procesos generan aumento en la autoestima del trabajador.

Crecimiento: la gestion de las competencias a través de la formacién y desarrollo
para el crecimiento interno a través de las promociones se ven reflejadas en la efectividad de

los entregables y cumplimiento de objetivos (Salamanca, Rio Cortina, & Rios Garcia , 2014).
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Responsabilidad: es la capacidad que tiene el empleado en desarrollar sus

actividades sin supervision, lo que conlleva mayor participacion del trabajador en varios

ambitos importantes de la empresa y acorde a sus necesidades de logro (Gonzalez Lopez,

2001).

2.0.4 Evaluacion de la satisfaccion laboral

Entre las formas de evaluar la satisfaccion laboral estan los siguientes métodos mas

simplificados; sin embargo, es probable que no se obtengan resultados satisfactorios para un

estudio preciso:

Tabla 1- Métodos para evaluacion de satisfaccion laboral

Método Ventaja Desventaja
Entrevista El  entrevistado suele Recabar informacién toma
sentirse mas atendido. mas tiempo.

Focus Group

Puede utilizarse con un fin
de intervencion.

Utilizados en  diversas
disciplinas.
Se  comparte  alguna

particularidad.

Es dificil sintetizar todos
los datos.

Podrian omitirse opiniones
importantes  al estar
reunidos varios
trabajadores.

El Test de las caras

Evita la dificultad de llevar
a palabras el pensamiento
relacionado  sobre el
trabajo.

El resultado del test solo
nos muestra si la persona
esta satisfecha o no, mas no
se muestra el motivo.

Fuente: Anaya Nieto & Suarez Riveiro (2010)

Existen también otras metodologias para evaluar la satisfaccion laboral a través de

escalas generales que son faciles de administrar y corregir para obtener una respuesta confiable.

A continuacion, se muestran las mas utilizadas para el estudio de la satisfaccion laboral:

12



llustracion 5 Otros métodos para evaluacion de satisfaccion laboral

interna

" s . e
Job Satisfaction Tear Ballot
B (JSTB) (Kerr, 1948) L - 0.62-0.82
~ ~  EEE—
Job Questionnaire (JQ) | | | |
(Brayfield v Rothe, 1951) 19 0.87
" s .  —
| | Job Diagnostic Survey (JDS) | | )
(Hackman y Oldham, 1975) 2L LIk AT
" s . e
| | Job Satisfaction Scale (JSS) | | 15 | | 0.89
(Warr, Cook y Wall, 1979) :
" ' y r—
|| The Job in General Scale (JIG) 18 | | 0.91
(Ironsonetal , 1989) 2
" s .  —
Cuestionario de Satisfaccion
—{ en el Trabajo (Melid y Peiro, — 12 — 0,88
1988, 1989)
" g y —
The BriefIndex of Affective
—  Job Satisfaction (BIAJS) — 4 — 0.81
(Thompson y Phua, 2012)
" ' y r—
| | Tob Descriptive Index (JDI) a -
(Smith, Kendall y Hulin, 1969) 72 0,78-0,9
" s . e
The Overall Job Satisfaction
' Scale (OJS) (Judge, Locke, L 5 — 0.85
Durham vy Kluger, 1998)

Fuente: Paramo , Flores Hernandez, & Diaz De Ledn (2016)

Para el presente estudio se utilizara el cuestionario S20/23 realizado por los autores
Melid y Peird el cual es una version reducida del cuestionario S4/82 el mismo que cuenta con
82 items. Cuenta con una validez de 0,92 en relacion al cuestionario de S10/12 cuyo Alpha es
de 0,88.

2.1 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional se ve reflejado en los colaboradores de una
organizacion publica y privada cuando existe un beneficio mutuo, sea este monetario o no
monetario pues los atrae a construir una 6ptima relacion entre sus funciones, vida personal y
vida laboral (Lopez Rengifo, 2022). El orgullo de pertenencia y la percepcion que se tiene

sobre la empresa, inspira a que los trabajadores den lo mejor de si.
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La relacion entre el trabajador y el empleador podria definirse como un contrato
psicolégico que refleja compromisos de ambas partes, estén escritos o no. Para Hernandez
Bonilla, Ruiz Reynoso, Ramirez Cortés, Sandoval Trujillo, & Méndez Guevara (2018)
implica un conjunto de expectativas tanto del trabajador como de la organizacion, que puede

Ilegar a ser beneficiosa para la empresa y a su vez hacerla mas competitiva.

Una de las primeras investigaciones sobre el compromiso organizacional es la
realizada por Mamani Guzman, Palacios Sarmiento, Priori Flores, & Tellez Pérez (2023)
donde sustenta que existe una relacion entre el CO y variables como: absentismo, rotacion y

el desempefio de los colaboradores de una empresa.

Varios conceptos relacionan al CO como actitudinal, es decir, el comportamiento
que tiene la persona hacia la empresa. También se lo define como una forma particular en que
el trabajador se vincula con la organizacion (Salvador Moreno, 2019). EI CO también ha sido
considerado bajo un enfoque unidimensional; no obstante, la corriente de estudios actuales lo
definen bajo un enfoque multidimensional, sin precisar las variables que lo podrian

comprender.

Se han desarrollado instrumentos para medir el CO en respuesta a diferentes
conceptos. En el afio de 1974, se desarrollé un instrumento para medir el CO bajo un enfoque
unidimensional. Anchelia Gonzales, Inga Arias, Olivares Rodriguez, & Escalante Flores
(2021) desarrollaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional, que identifica un solo
factor o dimensién. Décadas mas tarde, Chiang Vega, Candia Romero, Chiang Vega, &
Candia Romero (2021) crearon otra herramienta que tiene en cuenta los tres factores que
componen el CO los cuales son los méas reconocido y con mayor aceptacion hasta la

actualidad.
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Modelos del compromiso organizacional

Ilustracion 6 Modelos para evaluacion del compromiso organizacional

Angle y Perry
O'Reilly y Chatman
Penleyy Gould
Meyery Allen
Meyery Schoorman
Jaros

AUTOR

A

AnNo

1981
1986
1988
1990
1997
1992
1993

Fuente: Avila Vila & Pascual Faura (2020)

Modelo am

Compromiso de valor: relacionado al
alcance de las metas de la
organizacion

Compromiso de quedarse: mantenerse
como miembro de la organizacion

Conformidad: relacionado a las
recompensas externas, financieras.

Identificacion: deseo de filiacion a la
organizacion

Intemnalizacion: coherencia entre los
valores del individuo y la
organizacion.

Moral: identificacion y aceptacion de
las metas dela organizacion.

Calculativo: las recompensas
financieras recibidas de la
organizacion.

Alienativo: cuando el individuo siente
que tiene una deuda con la
organizacion

Afectivo: identificacion e
involucracion con la organizacion.

Continvacién: costes relacionados a
la salida de la organizacion.

Normativo: obligacién en permanecer
en la organizacion

Valor: aceptay acredita en los valores
y metas de la organizacién y
manifiesta un esfuerzo en relacién a
la organizacion.

Continuacién: deseo de continuar
siendo un miembro de la
organizacion.

Afectivo: un sentimiento (de lealtad,
afecto, apego o placer) de relacion a
la organizacion.

Continuacion: relacionado a los
costes de salida de la organizacion.
Moral o normativo: el compromiso

con las metas, valores y mision de la
organizacion

Para el presente trabajo se utilizara la teoria y cuestionario realizado por los autores

Meyer y Allen debido a su validez y reconocimiento hasta la actualidad.

2.1.1 Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Los autores Meyer & Allen (1991) dividen el compromiso organizacional en tres

componentes: (a) compromiso afectivo, (b) compromiso normativo, (c) compromiso de

continuidad.

Compromiso Afectivo: Este tipo de compromiso es uno de los retos tratados en

la actualidad, debido a que los empleados afectivamente comprometidos son menos

propensos a abandonar la organizacion y realizan esfuerzos adicionales para mejorar su

productividad. El autor Maynez Guaderrama (2016) sefialé que los trabajadores se mantienen
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en la organizacion porque lo desean y este compromiso se desarrolla cuando el empleado

siente que la organizacién cumple con sus expectativas.

Compromiso Normativo: EI compromiso normativo, se relaciona a la gratitud
que siente el colaborador por los beneficios que recibe de parte de la organizacion, lo cual
genera sentimientos de retribucion, tal como la lealtad a las normas, politicas y mision
(Araque Jaimes, Sanchez Estepa, & Uribe, 2017).

Segun Valdiney Veloso, Mesquita Nascimento, Sandro de Moura, Tailson
Evangelista, & Layrtthon Santos (2017) la norma de la reciprocidad consiste en que las
personas deben ayudar a quienes les ayudan. Esta norma en el campo organizacional consiste
en que el receptor estéa en cierto modo obligado a devolver tanto como se le ha dado. En otras
palabras, cuando un empleado siente que es importante para la organizacion para la cual trabaja,

este responde con compromiso normativo.

Compromiso de Continuidad: Calderén Diaz (2022) sefialdé que este
compromiso se da a raiz de que los trabajadores de una organizacién analizan la continuidad
dentro de la misma organizacién, dado que la empresa ha invertido en capacitacion y han

levantado su carrera y al cambiarse estarian empezando de cero.

2.2 Incidencia de la Satisfaccion Laboral en el Compromiso Organizacional

Los colaboradores de una organizacion confian y se comprometen en la medida que
perciban el apoyo de la organizacion en la que laboran. La satisfaccion laboral es la valoracién
que lo colaboradores realizan de los estimulos que perciben a partir de su trabajo (Flores

Ramos, Moran Alvarado, & Contreras Olvera, 2022).

Varios estudios se han realizado sobre la incidencia de la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional.

Chiang Vega, Chiang Vega, & San Martin Neira (2015) desarrollaron una
investigacion con 120 empleados de una entidad acuicola del sector pablico, debido al retraso
en el despacho de tramites y quejas de los usuarios. La medicion de las variables compromiso
y satisfaccion laboral dan como resultado que existen niveles bajos de satisfaccion en los
colaboradores. Ademas, concluye que no existe incidencia de la satisfaccion laboral con el
compromiso de los funcionarios. Uno de los hallazgos importantes es la baja productividad de

los empleados, lo que afecta de manera directa a la institucion.
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Saavedra Meléndez & Bardales Delgado (2020) elaboraron un estudio con
trabajadores mexicanos, donde sefiala que el compromiso afectivo y normativo tienen
incidencia en el compromiso de continuidad. Por otra parte, la confianza y la dependencia son
del comipromiso normativo y dichos factores contribuyen con el aumento de la satisfaccion
laboral.

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son dos variables que
influyen en las organizaciones, conocerlas y estudiarlas generan beneficio tanto para las
empresas como para los empleados, se constituyen en armas poderosas para armar un eficiente
plan estratégico (Saavedra Meléndez & Bardales Delgado, 2020).
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CAPITULO Il METODOLOGIA

3.0 Tipo de Investigacion

El presente proyecto de investigacion se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo ya que
se utilizo cuestionarios para medir la incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso

organizacional. Es de disefio no experimental, de corte transversal con alcance correlacional.

3.1 Poblacién y Muestra

El analisis sera realizado en el area administrativa de una institucion publica situada
en el canton Guayaquil, perteneciente a la provincia de Guayas, la cual cuenta con las siguientes

dependencias:

(a) Gestion Procesal (9) Administrativo

(b) Financiero (h) Estudios Jurimétricos

(c) Secretaria Provincial (i) Tecnologias de la Informacion
(d) Asesoria Juridica (j) Direccion Provincial

(e) Control Disciplinario (k) Talento Humano.

(F) Planificacion

Con corte al mes de agosto de 2022, fecha en la cual se realiz6 la recoleccion de
datos, la poblacién se encontraba conformada por 170 empleados, de acuerdo al anexo 8 la
muestra serd de 118 empleados considerando un 95% de confianza y un 5% de error. Para la

seleccidn de la muestra se utilizé un muestreo aleatorio simple probabilistico.

3.2 Instrumentos

Para el presente trabajo de investigacion, se realizaron encuestas a todos los
participantes, los cuales cuentan con siete alternativas dentro de la escala de Likert. Adicional,
se han considerado variables sociodemograficas, edad, sexo, grado de instruccién. También se

ha considerado la modalidad laboral y la dependencia a la que pertenece cada servidor.

3.2.1 Satisfaccion Laboral
La informacion obtenida en el presente proyecto proviene de la aplicacion de
cuestionarios, el primer cuestionario corresponde a la medicion de la satisfaccion laboral,

evaluada mediante el instrumento elaborado por los autores Melia y Peir6 (1998).
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Los autores cuentan con tres cuestionarios que evallan la satisfaccion laboral.
Tabla 2- Cuestionarios de satisfaccion laboral

Cuestionario Items Objetivo Validez

S4/82 82 Es utilizado como fuente de 0.95
diagnostico minucioso en investigaciones y
consultorias. Permite valuar seis factores: (1)
Complacencia con la supervision y la
contribucion en la organizacion; (2) Gusto con
el ambiente material de trabajo; (3) Satisfaccion
con los tributos materiales y primas
complementarias; (4) Satisfaccion especifica
del trabajo; (5) Satisfaccion con la retribucion y
las prestaciones, y (6) Satisfaccion con las
relaciones interpersonales.

S20/23 23 Avanzada a partir de los 82 items del 0.92
S4/82. Admite valorar cinco factores: 1) Gusto
con la supervision; (2) Satisfaccion con el
entorno fisico; (3) Satisfaccion con los tributos
recibidos; (4) Satisfaccion especifica del
trabajo, y (5) Satisfaccion con la colaboracion.

S10/12 12 Desarrollada a partir de los 23 items. 0.88
Permite conocer una vision global de la
satisfaccion. Se puede analizar tres factores: 1.
Satisfaccion con la supervision; 2. Satisfaccion
con el ambiente fisico y 3. Satisfaccion con las
prestaciones recibidas.

Fuente: Flores Ramos, Moran Alvarado, & Contreras Olvera (2022)

Para el presente trabajo de investigacion, se aplicara el cuestionario S20/23, dado que
permite analizar cinco factores relevantes en el estudio de la satisfaccion laboral, contando un
porcentaje de validez importante del 0,92. Ademas, permite obtener una evaluacion productiva

ya que se miden cinco factores importantes a través de 23 preguntas.
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Relacion de las preguntas con los factores de satisfaccion

Tabla 3 - Relacion de las preguntas de satisfaccion

No. Factor Preguntas del cuestionario
1 Satisfaccion con la supervision 13, 14, 15, 16, 17, 18

2 Satisfaccion con el ambiente fisico 6,7,8,910

3 Satisfaccion con las prestaciones recibidas 4,11,12,22,23

4 Satisfaccion intrinseca del trabajo 1,2,3,5

5 Satisfaccion con el nivel de participacion 19, 20, 21

Fuente: Flores Ramos, Moran Alvarado, & Contreras Olvera (2022)

Los participantes de la encuesta calificaran su percepcion de la satisfaccion laboral a

través de la siguiente escala de Likert: (1) muy insatisfecho, (2) bastante insatisfecho, (3) algo

insatisfecho, (4) indiferente, (5) algo satisfecho, (6) bastante satisfecho y (7) muy satisfecho.

llustracion 7 Cuestionario de satisfaccion

-

Las  satisfacciones
que le produce su
trabajo por si mismo.

A

~

(Las oportunidades
que le oftece su
trabajo de realizar
las cosas en que
kusted destaca.

~

7

Las oportunidades de

~

Las oportunidades de

'S N

Las  oportunidades
que le ofrece su
trabajo de hacer las
cosas que le gustan.

-

s N

-

El salario que usted
recibe.

.

~

La temperatura de su

personales con sus
SUpEr10res.

\

La supervisién que
gjercen sobre usted.

-

'S N

-

La ventilacién de su

~

e 3
Los objetivos, metas
y tasas de
produccion que debe
alcanzar.

. J

-

La limpieza, higiene
y salubridad de su
lugar de trabajo.

.

N

4 A

La iluminacion de su

frecuencia con que
es supervisado.

Fuente: Flores Ramos, Moran Alvarado, & Contreras Olvera (2022)

La forma en que se
da la negociacion en
su empresa  sobre
aspectos laborales.

-

supervisores juzgan
su tarea.

A

J

El grado en que su
empresa cumple el
convenio, las
disposiciones y leyes
laborales.

~

Su participacién en
las decisiones de su
grupo  de  trabajo
relativas  a la
empresa.

~

J

-
El entorno fisico y el
espacio  de  que

N

justicia de trato que
recibe de su
empresa.
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promocién que tiene. ofiece Ia empgesa local de trabajo. lugar de trabajo. lugar de trabajo. dispone en su lugar
) de trabajo.
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3.2.2 Compromiso Organizacional

En cuanto al compromiso organizacional, el instrumento que se utilizara es el

realizado y validado por los autores Meyer y Allen construido en el 1990 y revisado en el afio

de 1997. Este instrumento es el de mayor aceptacion para el estudio de compromiso

organizacional y se encuentra subdivido en tres dimensiones, cada uno con una escala confiable

de validez evaluado mediante 18 preguntas.

organizacional a través de la siguiente escala de Likert: (1) muy en desacuerdo, (2)

Tabla 4 - Relacion de las preguntas de compromiso organizacional

Dimension Validez  Cuestionario

Afectivo 0.87 6,9,12,14,15,18
Continuidad 0.75 1,3,4,5,16,17
Normativo 0.79 2,7,8,10,11,13

Fuente: Flores Ramos, Moran Alvarado, & Contreras Olvera (2022)

Los participantes de la encuesta calificaran su percepcién del compromiso

moderadamente desacuerdo, (3) levemente desacuerdo, (4) en duda, (5) levemente de acuerdo,

(6) moderadamente de acuerdo y (7) muy de acuerdo.

Tabla 5 Cuestionario de compromiso organizacional

Si no hubiese puesto ya tanto de mi mismo en esta organizacion, podria considerar
trabajar en otro lado.

Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que estaria bien dejar ahora mi
organizacion.

Demasiado en mi vida se veria trastocado si decidiera dejar mi organizacion ahora
mismo.

Ahora mismo, pertenecer en mi organizacion es una cuestion de necesidad mas que de
deseo.

Creo que tengo muy pocas opciones para considerar marcharme de esta organizacion.

Estaria muy contento de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion,

Me sentiria culpable si dejase mi organizacion ahora.

Esta organizacion merece mi lealtad.

O 00| N O O1

Realmente siento como propios los problemas de esta organizacion.
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10 | No dejaria mi organizacién ahora mismo, porque tengo un sentido de obligacion con
las personas de ésta.

11 | No siento ninguna obligacién de continuar con mi patrén actual.
12 | Esta organizacion tiene un gran significado para mi.

13 | Le debo mucho a mi organizacion.

14 | No me siento como parte de una familia en mi organizacion.

15 | No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion.

16 | Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar esta organizacion podria ser la
escasez de alternativas disponibles.

17 | Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar mi organizacion.
18 | No me siento emocionalmente unido a esta organizacion

3.3 Recoleccién de datos

Considerando la situacién Sanitaria del Ecuador y los repuntes de las diferentes
variantes que circularon en varias fechas del afio 2022, se tomd la decision de realizar una

encuentra online con la herramienta Microsoft Forms.

En el mes de agosto del 2022 se inicié con el Piloto en la dependencia de Talento
Humano, se tomaron apuntes de las novedades en el formulario y la dificultad de acceder al

mismo.

Corregidas las novedades se distribuy6 a todas las dependencias: (a) Gestion Procesal,
(b) Financiero, (c) Secretaria Provincial, (d) Asesoria Juridica, (¢) Control Disciplinario, (f)
Planificacion, (g) Administrativo, (h) Estudios Jurimétricos, (i) Tecnologias de la Informacion,
(j) Direccion Provincial y (k) Talento Humano.

A los colaboradores que se encontraban realizando labores presenciales se les brindd
soporte sobre el llenado de la encuesta y se explicé la finalidad de la misma la gozaba de estricta

confidencialidad.

A los colaboradores que se encontraban realizando labores telematicas, se les brindd
soporte via llamada telefonica, whatsapp y correo.

Una vez completadas las 118 encuestas de la muestra se procedio a la tabulacién de

la informacion, se exportd desde la herramienta web a una hoja electronica de Excel.
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3.4 Tratamiento analisis de datos

Para el tratamiento y andlisis de datos se utilizara el software SMART PLS 4, con este

se realizara el modelo de ecuaciones estructuradas.

El modelo de ecuaciones estructuradas un método multivariable que permite realizar

la evaluacion de las relaciones entre éstas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Variables

A continuacién, se describen los datos obtenidos de la encuesta realizada de
forma digital y que describen las caracteristicas sociodemogréaficas, sexo, edad, nivel de

estudio, modalidad contractual y dependencia donde laboran los colaboradores encuestados.

411 Género
Se observa en la ilustracion 5 que el 54% de funcionarios encuestados corresponden
al sexo masculino y el 46% al sexo femenino. Lo cual denota una mayor poblacion de personal

masculino dentro de las unidades encuestadas.

llustracion 8 - Resultados por Género

Género
66
64
62
60
58
56
54
52
50

48
FEMENINO MASCULINO

Elaborado por: Carrillo (2023)

412 Edad

Es importante conocer el rango etario en que se encuentra los funcionarios
encuestados, en la ilustracion 4 se observa que el 73 % de la muestra se encuentra entre 26 -45
afios, lo cual corresponde a la edad socialmente activa del ser humano. Solo el 1.7 % de muestra

esta en los extremos con personal menores de 26 afios y mayores de 60 afios.
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llustracion 9 - Resultados por rango de Edad

Rango por Edad
60

50
40
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10

0 | |
MENOR DE 26 26-35 36-45 46 - 59 MAYOR DE 60

Elaborado por: Carrillo (2023)

4.1.3 Nivel de educacién

El nivel de educacion formal de los colaboradores encuestados se muestra en la
ilustracion 7, esta denota que el 64% de la muestra cuentan con titulo de tercer nivel y un 15%
con titulo de cuarto nivel. El nivel académico de los colaboradores es alto, de acuerdo a los

perfiles de cargo que se requiere en la cada dependencia.

llustracién 10 - Resultados por Nivel de Estudio

Nivel de Estudio

Cuarto Nivel

Tercer Nivel

|

Tecnologia [
R
=

Estudiante universitario
Bachiller

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.4 Modalidad contractual

La ilustracion 8 muestra la modalidad laboral con que cuentan los colaboradores
encuestados, el 61% de la muestra corresponde al tipo nombramiento provisional, la mayor
parte de estos colaboradores con nombramiento provisional estan en el rango etario de 36 a 45
afios. El segundo grupo mayoritario dentro de la modalidad laboral es el contrato de servicio
ocasional con un 27% de la muestra. Siendo en su mayoria del rango etario de 26 a 35 afios.

llustracion 11 - Resultados por modalidad contractual

Modalidad Contractual
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y 35 y 45 y 59 de 26 y 35 y 45 y 59 60afiosf] y35 y 45 y 59 de 26
afios afios afios afios afios afios afios afios afios afios afios

w

Contrato de Servicios Ocasionales Nombramiento Definitivo Nombramiento Provisional

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.5 Satisfaccion intrinseca del trabajo

El 79 % de la muestra se encuentra algo, bastante y muy satisfecho en relacién a los
factores intrinsecos que le produce su trabajo por si mismo ademas de las oportunidades de
realizar cosas que le gustan y en las que destaca.

llustracion 12 Resultados satisfaccion intrinseca del trabajo

Satisfaccion intrinseca del trabajo
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Muy Bastente Algo Indiferente Algo Bastante ~ Muy Satisfecho
Insatisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho

m | as satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
m Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
= |_as oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.6 Satisfaccion con la supervision

El 75% del personal encuestado se encuentra algo, bastante y muy satisfecho en
relacion a los factores de supervision, lo cual se puede traducir en una buena relacion entre jefe
y trabajador. Solo el 13% no se encuentra satisfecho con la supervision que ejercen sus jefes
sobre sus tareas asignas y resultados esperados.

[lustracion 13 - Resultados satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con la supervision
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Insatisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho
m |_a supervision que ejercen sobre usted. m | a proximidad y frecuencia con que es supervisado.

m |_a forma en que sus supervisores juzgan su tarea. El apoyo que recibe de sus superiores.

m Las relaciones personales con sus superiores.

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.7 Satisfaccion con el ambiente fisico
Dentro del personal encuestado un 81% se encuentran algo, bastante o Muy
satisfechos con su lugar de trabajo, considerando factores como ventilacion,

iluminacién, temperatura del lugar, limpieza, higiene.

llustracion 14 - Resultados Satisfaccidn con el Ambiente Fisico

Satisfaccion con el Ambiente Fisico
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m La ventilacién de su lugar de trabajo.

® La iluminacion de su lugar de trabajo.

u El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
La temperatura de su local de trabajo.

m La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.8 Satisfaccion con las prestaciones recibidas

En cuanto a las prestaciones recibidas solo el 57% esta algo, bastante o muy satisfecho
de los factores tales como el salario, oportunidades de formacion y promocién, cumplimiento
de convenios y negocion de aspectos laborales. Es importante considerar que el 30% de los
encuestados no esta de acuerdo con los factores antes mencionados y especial énfasis en las
oportunidades de promocién dentro de institucion.

llustracion 15 - Resultados Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas
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m El salario que usted recibe.
= Las oportunidades de promocién que tiene.
= Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.
m La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales.

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.9 Satisfaccion con el nivel de participacion
Un porcentaje de los colaboradores encuestados sienten un grado alto de

participacion en las decisiones de sus labores cotidianas.

llustracion 16 - Resultados Satisfaccion con el nivel de participacion

Satisfaccion con el nivel de participacion
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m Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.
= | a capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
= Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.10 Compromiso de continuidad
El compromiso de los colaboradores encuestados se encuentra en gran porcentaje de
acuerdo con las preguntas relacionadas a la continuidad, en muchos casos porque no desean

perder su empleo.

llustracion 17 - Resultados Compromiso- Continuidad
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Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.1.11 Compromiso Afectivo

Dentro de los resultados del compromiso afectivo, existen diferentes tendencias a las
respuestas de la encuesta. Los trabajadores en sus diferentes secciones de la institucion
manifiestan en algunos casos estar de acuerdo, otros no y algunos prefieren no dar una opinion

manifestando un voto neutro.

llustracion 18 - Resultados Compromiso- Afectivo

COMPROMISO-AFECTIVO
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m Estaria muy contento de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
= Realmente siento como propios los problemas de esta organizacion.
= No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion.
No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.
® No me siento como parte de una familia en mi organizacion.
m Esta organizacion tiene un gran significado para mi.

Elaborado por: Carrillo (2023)

33



4.1.12 Compromiso Normativo
Al igual que en el compromiso afectivo, en el compromiso normativo no se presenta
una tendencia Unica de todos los colaborares encuestados. Es importante recordar que los

encuestados corresponden a 11 unidades diferentes dentro de la organizacion.

lustracién 19 Resultados Compromiso-Normativo

COMPROMISO-NORMATIVO
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Elaborado por: Carrillo (2023)
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4.2 ANALISIS DEL MODELO DE ECUACION ESTRUCTURADA

Mediante la herramienta SMART PLS se procedio a modelar graficamente todas las
variables, tanto las 5 de satisfaccion como las 3 de compromiso con sus respectivos constructos,
ademas de las respectivas lineas de correlaciones entre las de satisfaccion con las de

compromiso Yy de esta manera se analizara la incidencia y la relacion entre las variables.

421 EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA

Para el primer analisis se incluyen todas las variables de la encuesta realizada, se
puede observar en la tabla 8, que el compromiso de continuidad y compromiso normativo en
el analisis de Alfa de Cronbach se encuentran por debajo del valor critico que es 0.7. En el
andlisis del AVE también se pueden observar valores por debajo de 0.5 en el compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Estos valores que se encuentran por debajo de los criticos deberan ser analizados para

posteriormente eliminarlos del modelo uno a uno.
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Tabla 6 - Confiabilidad y VVarianza modelo completo

Alfa de Composite Composite Varianza
Cronbach reliability (rho_a) reliability (rho_c) extraida media
(AVE)

COMPROMISO 0,768 0,779 0,832 0,456
AFECTIVO
COMPROMISO 0,273 0,256 0,370 0,227
CONTINUIDAD
COMPROMISO 0,569 0,888 0,762 0,499
NORMATIVO
SATISFACCION 0,920 1,046 0,928 0,720
AMBIENTE FISICO
SATISFACCION 0,836 0,836 0,891 0,671
INTRINSECA
SATISFACCION 0,865 0,885 0,916 0,785
PARTICIPACION
SATISFACCION 0,844 0,889 0,886 0,619
PRESTACIONES
RECIBIDAS
SATISFACCION 0,883 0,892 0,911 0,632
SUPERVISION

Elaborado por: Carrillo (2023)

En la ilustracion 20 se presenta el modelo de ecuacion estructurada con todas las
variables establecidas en las encuestas realizadas de compromiso organizacional y satisfaccion

laboral, para esto se utilizo el software SMARTPLS 4.
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llustracion 20 - Evaluacion de consistencia interna modelo completo
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Elaborado por: Carrillo (2023)
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Para mejorar el modelo inicial, se tomaran de ilustracion los 17 constructos con carga

mas baja y que se encuentren por debajo del valor critico 0.70.
A continuacion, se indican los que se eliminaron del modelo:

e Compromiso-continuidad: CCl1 CC3 CC4 CC5
o CC1 Si no hubiese puesto ya tanto de mi mismo en esta organizacion,
podria considerar trabajar en otro lado.

o CC3 Ahora mismo, pertenecer en mi organizacion es una cuestion de

necesidad mas que de deseo.

o CC4 Creo que tengo muy pocas opciones para considerar marcharme

de esta organizacion.

o CC 5 Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar esta

organizacion podria ser la escasez de alternativas disponibles.

e Compromiso- afectivo: CA4 CA5 CA6

o CA4 No me siento como parte de una familia en mi organizacion.

o CAb5 No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion.

o CAG6 No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.
e Compromiso-normativo CN1 CN 2 CN5

o CN1 Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que estaria bien dejar

ahora mi organizacion.

o CN2 Me sentiria culpable si dejase mi organizacion ahora.

o CNB5 No siento ninguna obligacion de continuar con mi patrén actual.
e Satisfaccion-prestaciones recibidas: SPR4

o SPR4 El salario que usted recibe.

Una vez eliminadas las variables que no cumplian con el valor critico minimo, se
observa una mejora en todos los pesos de las variables del modelo propuesto que se muestra

en la ilustracién 21.
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llustracion 21 - evaluacidn de consistencia interna modelo propuesto
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Elaborado por: Carrillo (2023)
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En la tabla 7 del modelo propuesto se observa que todos los valores del alfa de
cronbach se encuentran sobre el valor critico de 0.70, de igual manera se observa la mejora en

los valores del AVE, de esta manera se establece la fiabilidad y validez de los constructos.

Tabla 7 - Confiabilidad y VVarianza modelo propuesto

Alfa de Composite  Composite Varianza
Cronbach reliability reliability extraida
(rho_a) (rho_c) media
(AVE)
COMPROMISO 0,727 0,745 0,846 0,648
AFECTIVO
COMPROMISO 0,795 0,813 0,906 0,829
CONTINUIDAD
COMPROMISO 0,810 0,841 0,885 0,720
NORMATIVO
SATISFACCION 0,920 1,037 0,931 0,729
AMBIENTE FiSICO
SATISFACCION 0,836 0,837 0,891 0,671
INTRINSECA
SATISFACCION 0,865 0,882 0,917 0,786
PARTICIPACION
SATISFACCION 0,871 0,874 0,912 0,722
PRESTACIONES
RECIBIDAS
SATISFACCION 0,883 0,898 0,911 0,631
SUPERVISION

Elaborado por: Carrillo (2023)

En la tabla 8 con la prueba de Fornell-Larker se realiza un anélisis discriminante, los
valores se encuentran sobre 0.70 por lo que se confirma la validez discriminante del modelo
propuesto. La varianza compartida entre pares de constructos es menor que la varianza extraida

para cada constructo individual.
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Tabla 8 - Prueba de Fornell-Larker
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COMPROMISO 0,805

AFECTIVO

COMPROMISO 0,510 0,910

CONTINUIDAD

COMPROMISO 0,661 0,410 0,848

NORMATIVO

SATISFACCION 0,250 0,106 0,438 0,854

AMBIENTE FiSICO

SATISFACCION 0,577 0,401 0661 0548 0,819

INTRINSECA

SATISFACCION 0,469 0,360 0,585 0,449 0,708 0,886

PARTICIPACION

SATISFACCION 0,700 0,303 0,678 0,495 0,696 0,705 0,850

PRESTACIONES

RECIBIDAS

SATISFACCION 0,555 0,246 0,674 0467 0,767 0,734 0,732 0,794

SUPERVISION

Elaborado por: Carrillo (2023)
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En la tabla 9 con el analisis de f  se puede observar un efecto significativo alto entre

la satisfaccion-prestaciones recibidas y el compromiso-afectivo.

Tabla 9 - Analisis de tamafio f 2 al modelo propuesto

COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO

SATISFACCION 0,054 0,028 0,002

AMBIENTE FiSICO

SATISFACCION 0,060 0,096 0,038

INTRINSECA

SATISFACCION 0,020 0,029 0,000

PARTICIPACION

SATISFACCION 0,364 0,004 0,085

PRESTACIONES

RECIBIDAS

SATISFACCION 0,001 0,033 0,041

SUPERVISION

Elaborado por: Carrillo (2023)
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Tabla 10- Coeficiente Path

COMPROMISO COMPROMISO  COMPROMISO
AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO

SATISFACCION

-0,192 -0,180 0,040
AMBIENTE FISICO
SATISFACCION

0,292 0,481 0,230
INTRINSECA
SATISFACCION

-0,156 0,246 -0,001
PARTICIPACION
SATISFACCION
PRESTACIONES 0,668 0,095 0,318
RECIBIDAS
SATISFACCION

0,047 -0,290 0,246

SUPERVISION

Elaborado por: Carrillo (2023)

La satisfaccion-ambiente fisico tiene un efecto negativo sobre el compromiso-afectivo
y de continuidad; y, un efecto no significativo sobre el compromiso normativo. Este tipo de

satisfaccion no tiene una incidencia relevante sobre el compromiso organizacional.

La satisfaccion intrinseca tiene un efecto positivo significativo sobre el compromiso
afectivo, normativo y continuidad, este tipo de satisfaccion tiene una incidencia muy relevante

sobre el compromiso organizacional de la empresa.

La satisfaccion-participacion tiene un efecto negativo sobre el compromiso afectivo y
normativo y un efecto positivo significativo sobre el compromiso de continuidad, este tipo de

satisfaccion solo incide de forma relevante sobre el compromiso de continuidad.

La satisfaccion-prestaciones recibidas tiene un efecto positivo y muy significativo sobre

el compromiso afectivo y normativo, pero no sobre el compromiso de continuidad. Este tipo
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de satisfaccion estd muy relacionada a la formacién y capacitacién del personal, ademas de los

ascensos dentro de la institucién, la incidencia es relevante.

La satisfaccion-supervision tiene un efecto positivo significativo sobre el compromiso
normativo y un efecto negativo, no significativo sobre los compromisos afectivos y de

continuidad.
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4.3 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.3.1 Conclusiones

Se establecié un modelo conceptual de la satisfaccion laboral de los servidores sobre
el compromiso con la institucion publica en estudio, se realizé la estimacion del modelo
mediante ecuaciones estructuradas utilizando la herramienta SMART PLS4. El resultado del

modelo se encuentra en la ilustracion 21.

Se realizd la medicion de la satisfaccion y el compromiso de los 118 servidores
utilizando las escalas probadas Meyer y Allen y S20/S23, la recoleccién de los datos fue via

online utilizando la herramienta Microsoft Forms.

De acuerdo a los objetivos planteados al inicio del proyecto, se concluye que existe
un efecto de la satisfaccion laboral sobre el compromiso con la institucion pablica en estudio,

con mayor relevancia en la satisfaccién intrinseca y de prestaciones recibidas.

La satisfaccion intrinseca presenta una incidencia positiva relevante sobre el
compromiso en sus tres campos: afectivo, normativo y de continuidad. Lo cual demuestra que
los colaboradores se sienten mas comprometidos cuando les gusta lo que hacen y les produce

una satisfaccién por si mismo.

Se tiene una alta incidencia entre la satisfaccion-prestaciones recibidas y compromiso
—afectivo, especificamente entre las oportunidades de promocién, formacion, cumplimiento
por parte de la empresa en aspectos laborales con relacion a la parte emocional que genera el
puesto de trabajo. Se puede interpretar como el sentir de los colaboradores con esta institucion
por ser una escuela de formacion y promocion dentro del area juridica del pais, también esta

orientado a que los colaboradores lo perciben como un salario emocional.
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4.3.2 Recomendaciones

En base al modelo de obtenido de la incidencia de la satisfaccion laboral sobre el
compromiso, se recomienda que el departamento de Talento Humano motive y considere las
ideas que mejoren la participacion de los empleados con la finalidad de aumentar el
compromiso con la institucion.

En base a alta incidencia entre la satisfaccion-prestaciones recibidas y compromiso —
afectivo se recomienda realizar un programa de capacitacion continua y un programa de

promocion.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE SOCIODEMOGRAFICA

@ 30 minutes

*xkkENCUESTA****
PERCEPCION DE SATISFACCION

LABORAL'Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

El objetivo de esta encuesta es conocer su percepcion sobre su satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en su lugar de trabajo.

Esta investigacion se realiza como parte de un proyecto final para obtener el titulo de Magister en
Gestion del Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica del Litoral, sera utilizado unicamente
para fines académicos y con estricta CONFIDENCIALIDAD.

La encuesta le tomara alrededor de 15 minutos.

A continuacion, se presentan preguntas que debera responder de la manera mas sincera posible.

* Required

DATOS DESCRIPTIVOS

Por seleccione o escriba la respuesta adecuada.

1. Sexo *
() Masculino

(_—) Femenino
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2. Edad *

O Menos de 26 anos
O Entre 26 y 35 anos
Entre 36 y 45 anos

Entre 46 y 59 anos

O O O

Mas de 60 anos

3. Senale su nivel de estudio *
() Bachiller

Estudiante universitario

Tecnologia

Tercer Nivel

O O O O

Cuarto Nivel

4. Modalidad Contractual *

O Contrato de Servicios Ocasionales
(©) Nombramiento Definitivo

(O Nombramiento Provisional

5. Dependencia a la que pertenece *

O
O

Q OO0 0 OO QOO0 6

Unidad Prov. Talento Humano

Unidad Prov. Administrativa

Unidad Prov. De Tics

Unidad Prov. De Planificacion

Unidad Prov. De Estudios Jurimétricos

Unidad Prov. De Control Disciplinario

Unidad Prov. De Gestion Procesal

Unidad Prov. Asesoria Junidica

Secretaria Provincial

Unidad Prov. Financiera

Unidad Prov. de Comunicacion Social
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

6. A continuacion se presentan algunas aseveraciones relacionadas a su
satisfaccion en el lugar de trabajo. Senale la respuesta segun considere para
cada uno de los enunciados detallados, teniendo en cuenta la siguiente
escala de calificacion: *

1-Muy 2-Bastante 3.-Algo 4- S-Algo 6.- Bastante 7.- Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho Indiferente satisfecho satisfecho  satisfecho

satisfacciones

e O G O 9 @ 6 ©

trabajo por si
mismo.

Las
oportunidade
squele
ofrece su

trabajo de O @) O O O O O

realizar las
cosas en que
usted
destaca.

La
mewn. O O O © G © 9 ©

sobre usted.

La
proximidad y

frecuencia O O O O O O

con que es

supervisado.

O

La “igualdad™
“justicia” de
mowe . O O O O O O O

recibe de su
empresa.

La ventilacion

de su lugar O O O O O O O

de trabajo.

La forma en
que sus

supervisores () O O O O O O

juzgan su
tarea.

La
@ @6 O @ B O
de trabajo.

El entorno
ficirn v ol



7. A continuacion se presentan algunas aseveraciones relacionadas a su
satisfaccion en el lugar de trabajo. Sefale la respuesta segun considere para
cada uno de los enunciados detallados, teniendo en cuenta la siguiente
escala de calificacion: *

1-Muy 2-Bastante 3.-Algo 4- 5-Algo 6.- Bastante 7.- Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho Indiferente satisfecho  satisfecho  satisfecho

La capacidad

para decidir

ot S O O O O O O
refativos a su

trabajo.

Su
participacion
en las

decisionesde () O O O O O O

su
departament

0 0 seccion.

El grado en

que su
empresa

g:‘v‘;}:i:.' las O o O O O O O
disposiciones

y leyes

laborales.

La forma en
que sedala
negociacion

empresa 8 © @ e 8 2 ©

sobre

aspectos
laborales.

Su
participacion
en las
decisiones de
trabajo
relativas a la
empresa.

s O B 0 @ BP9

superiores.



ANEXO 3
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

8. A continuacion se presentan algunas aseveraciones relacionadas al
compromiso organizacional. Senale la respuesta segun considere para cada
uno de los enunciados detallados, teniendo en cuenta la siguiente escala de
calificacion: *

3- 6.-
2.- Modera Levemente 5.- Moderame
1.- Muy en damente en en Levemente nte de 7.- Muy de

desacuerdo desacuerdo desacuerdo 4.- Enduda deacuerdo  acuerdo acuerdo

Ahora mismo,

pertener en

mi

organizacion g &

es una O O O O O o ©
cuestion de

necesidad

mas que de

deseo.

Aunque
quisiera, seria

muy duro

para mi dejar O O O O O O O
mi

organizacion.

Demasiado
en mi vida se
veria

. @ QO OB OO Q
dejar mi
organizacion
ahora mismao.

Creo que
tengo muy
pocas
opciones
para @ @8 B ©» © O ©
considerar
marcharme
de esta
organizacion.

Si no hubiese
puesto ya
tanto de mi
mismo en

esta

ORI &) O O O O O @
podria

considerar

trabajar en

otro lado.

Una de las
pocas
consecuencia
s negativas



ae
abandonar
esta
organizacion
podria ser la
escasez de
alternativas
disponibles.

Estaria muy
contento de
pasar el resto
de mi carrera
en esta

Realmente
siento como
propios los
problemas de
esta

No siento un
fuerte
sentido de
pertenencia a
mi

No me siento
emaocionalme
nte unido a
esta

No me siento
como parte
de una
familia en mi

Esta

tiene un gran
significado
para mi.

No siento
ninguna
obligacion de
continuar con
mi patron
actual.

Incluso si
fuera para mi
beneficio, no
siento que
estaria bien
dejar ahora
mi
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Me sentiria
culpable si
dejase mi
ahora

Esta
merece mi
lealtad.

No dejaria mi
ahora mismo,
porque tengo
un sentido de
obligacion
con las
personas de
ésta.

Le debo
mucho a mi
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ANEXO 4

Coeficientes path
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R cuadrado

0.95

0.9

0.55

0.8

0.75
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0.55
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0.45
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ANEXO 5
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ANEXO 6

F cuadrado

f cuadrado
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Alfa de Cronbach
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=
o

Alfa de Cronbach

ANEXO 7

Alfa de Cronbach
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ANEXO 8

FPOBLACIOMES FINITAS

& *n*g*N
el "(N-D+4* *p*yg

=

= e CALCULD DEL TAMAND DE LA MUESTRA PARA A Lf
& T POELACIONES FINITAS WERUDR
|hasta 10.000 esusrios] PRAGIRA, 1dnl
Datos para caloalar el tamafio de la mvestra
e VALORES
[nimerc de encuestes a levantar)
] Pablscion 170
] Froporcidn de ususrios exberncs que se espera gue e sncuentren Insastisfechos 03
q Propordon de usuanos externos que se espera gue s& encuentren satisfechos 03
B Error estindar de 0,09 0,0%
k Wabor de "K" pars = intervalo de conflanza 59%. E| valor de "z" e wual & 1,98 1,56
TAMARO DE LA MUESTRA —_— 118 Encuestas
FORMULA
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