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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion es identificar el grado de relacion que existe
entre la SATISFACCION LABORAL, comprendida en dos factores: intrinseco y
extrinseco, y el Compromiso Organizacional comprendida en tres dimensiones: afectivo,
normativo y de continuacion, considerando variables sociodemograficas de la totalidad de
trabajadores de una entidad pubica de salud. Es una investigacion de tipo no experimental
con un disefio trasversal correlacional. Los sujetos de estudio son 60 trabajadores, que
representan la totalidad del universo, por lo que no se tuvo una muestra, considerando la
estadistica censada de numeros bajos. Se realizé la investigacion con dos escalas, una para
recopilar datos de la Satisfaccion Laboral y la otra para el Compromiso Organizacional.
El anélisis de los datos es estadistico no paramétrico. Los resultados obtenidos son muy
interesantes, que en su mayoria corroboran teorias, entre ellos podemos mencionar que, si
existe una relacion entre Satisfaccion Laboral y COMPROMISO ORGANIZACIONAL,
y que se tienen niveles mas altos de Compromiso Normativo y de Satisfaccion Extrinseca,
adicionalmente se puede analizar que a mayor edad se tiene mayor compromiso
organizacional, y a menor edad se tiene mayor satisfaccion laboral. Es un tema extenso,
que puede ser explorado posteriormente con una triangulacion de datos, para obtener
mayor informacion sobre lo que pudo influir para llegar a los resultados de esta
mnvestigacion, ademds de coadyuvar con los mismos para el desarrollo de las personas en

la entidad publica de salud.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, grandes organizaciones a nivel mundial, priorizan el bienestar de los
empleados en lugar de la prosperidad de las mismas, pero es a través de lo primero que
logran lo segundo. Partiendo de ello, es que, en las organizaciones, deciden sumarle
importancia al empleado, y lo hacen mediante el drea de Gestion de Recursos Humanos,
considerando que, una caracteristica importante que tenemos las personas es que somos

seres sociales.

En nuestro contexto, segiin datos de Fundempresa, la base empresarial crecié en un 7%
en el afio 2019, por lo que raiz de esto, el ambito de estudio en cuanto a la psicologia
organizacional ird creciendo de manera significativa, en este sentido, la presente
investigacion tiene relevancia, ya que, este tema surge fundamentalmente de la escasez de

propuestas de estudios sobre el tema abordado.

La investigacion, tiene un enfoque teérico clasico basado en el comportamiento humano,
principalmente del humanista, siendo una de las teorias pioneras en el area, que considera
el factor humano, como fundamental de cualquier organizacion, enfoque que desde la
teoria de Elton Mayo van evolucionando y como consecuencia se tiene las nuevas teorias
que afirman la importancia de dicho factor, haciendo que las organizaciones busquen

estrategias para una Optima gestion de sus empleados.

La metodologia de investigacion, se basa en el disefio que es trasversal correlacional, ya
que se medird e identificard la relacién entre las variables, en 60 trabajadores de una

entidad publica de salud, mediante dos escalas.

La Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, dos variables que juegan un rol
importante en las organizaciones, son desarrolladas a partir de un enfoque orientado en la
persona, es decir, del empleado. Asi es, como la entidad publica de salud, preocupada por
la integridad de sus trabajadores, decide abrir las puertas para que la investigacion se

realice en dicha organizacion.



CAPITULO I

1.

PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.1. AREA PROBLEMATICA

Las variables de satisfaccion laboral y compromiso organizacional han sido
investigadas y estudiadas de manera separada y por lo general con el fin de
determinar el desempefio de los colaboradores dentro de una organizacion, es asi
como, varias investigaciones demuestran que estas variables guardan una estrecha
relacion y que al estudiarlas de manera conjunta influyen en varios factores como

motivacion, desempeio, clima laboral, cultura organizacional, entre otras.

La importancia del estudio de estas variables es indiscutible, ya que por un lado la
Satisfaccion Laboral puede evitar el ausentismo y la rotacién de personal, y, por
otro lado, el Compromiso Organizacional, anuncia un mejor rendimiento y
desempefio. Ambos jugando un rol importante en el area de salud, por la calidad

humana que los trabajadores deben tener.

Considerando que, en el mundo organizacional es importante y necesario lograr
combinar de manera efectiva las nuevas tecnologias y el capital humano, con el fin
de lograr eficiencia, eficacia y efectividad en las empresas y sus colaboradores.
Por esta razon la satisfaccion laboral en el ambito organizacional constituye una
variable que por lo general se la puede relacionar con la productividad, dada la
idea que los empleados con alto nivel de satisfaccion son mas productivos que los
insatisfechos. Pero cabe mencionar que la satisfaccion laboral constituye una
actitud general del individuo hacia su puesto de trabajo y no una conducta.

(Robbins, 2004:40-56)

En las organizaciones las actitudes son sentimientos y creencias que determinan
en gran medida como sus integrantes perciben su ambiente de trabajo, se

comprometen con las metas y objetivos organizacionales y en ultima instancia
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como se comportan en su trabajo. Los administradores de la conducta
organizacional en los ultimos afios, han puesto mayor interés en entender la
naturaleza de las actitudes que los empleados tienen hacia su carrera, trabajo, y

organizacion (Villalba,2001: 151)

De esa manera, es que la investigacion por temas organizacionales va creciendo a
nivel mundial, siendo Chiavenato uno de los principales entendidos en la gestion
del talento humano. Por nuestra parte, Raul Borth, un estudioso en el tema de
compromiso organizacional y su relacion con otras variables, realizdé diversos
aportes, uno de los principales es el articulo titulado: El compromiso
organizacional entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones bolivianas,

mismo que fue publicado por la reconocida revista Scielo el afio 2014.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desarrollo organizacional propone empoderar y capacitar a los trabajadores
permitiendo asi un mejor desempefio de sus funciones, ademas de velar por el

bienestar de los mismo.

Es por ello, que se pretende conocer la relacion entre Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral, que es fundamental para un Optimo

desarrollo organizacional.

En base a lo descrito anteriormente se formula la siguiente pregunta fundamental

de investigacion:

.Cual es el grado de relacion que existe entre Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores del Centro de Salud

Integral “Asistencia Pablica”?



En tanto a las preguntas complementarias se tienen las siguientes:

(Cuales son los niveles de Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Centro de

Salud Integral “Asistencia Publica”?

(Cudl es la relacion entre el Factor Intrinseco de la Satisfaccion Laboral y el

Compromiso Organizacional?

(Cual es la relacion entre el Factor Extrinseco de la Satisfaccion laboral y

Compromiso Organizacional?

(Cuales son los niveles de Compromiso Organizacional en los trabajadores del

Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”?

(Cudl es la relacion entre la dimension de Afectividad del Compromiso

Organizacional y la Satisfaccion Laboral?

(Cudl es la relacion entre la dimension de Continuacion del Compromiso

Organizacional y la Satisfaccion Laboral?

(Cual es la relacion entre la dimension de Normatividad del Compromiso

Organizacional y la Satisfaccion laboral?

1.3. OBJETIVOS

Los objetivos de investigacion son los formulados a continuacion:

1.3.1. Objetivo General

Identificar el grado de relacion que existe entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores del Centro de Salud

Integral “Asistencia Publica”.



1.4.

1.3.2.

Objetivos Especificos

e Identificar los niveles de Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”.

e Analizar larelacion entre el Factor Intrinseco de la Satisfaccion Laboral
y el Compromiso Organizacional.

e Analizar la relacion entre el Factor Extrinseco de la Satisfaccion
Laboral y el Compromiso Organizacional.

e Identificar los niveles de Compromiso Organizacional en los
trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”.

e Analizar la relacion entre la dimension de Afectividad del Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

e Analizar la relacion entre la dimension de Continuaciéon del
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

e Analizar la relacion entre la dimension de Normatividad del
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion laboral.

HIPOTESIS

Se presentan a continuacion dos hipdtesis, la primera es la hipotesis de

investigacion y la segunda es la hipotesis nula:

H1: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores.

H2: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores



1.5. JUSTIFICACION

La psicologia organizacional ha venido evolucionando y aplicindose de manera
relativamente efectiva durante cientos de afios, sin embargo, en los ltimos afios
ha registrado un mayor avance. A partir de ello, se entiende que la gestion de las
personas se vuelve indispensable y a la vez compleja, porque la eficacia esta dentro
de la organizacion y es considerada como nucleo para alcanzar los objetivos
organizacionales y personales. Como empresa se hacen esfuerzos para mejorar y
asi lograr que los empleados sean mas eficaces y eficientes mostrando elevados
niveles de desempefio laboral, productividad, compromiso y satisfaccion

(Robbins, 1999: 3)

Partiendo de este punto, el interés para estudiar dos variables muy influyentes,
como son la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, se da a raiz de
poder predecir el desempefio laboral, la permanencia y la productividad, brindando
informacién relevante para trabajar en la retencion del capital humano,

fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacién (Rocha, 2013: 496)

Por tanto, la relacion que existe, pretende ser determinada, mediante diferentes

modelos teoricos y dos instrumentos que garantizan confiabilidad y validez.

Esta investigacion ofrece ciertas alternativas psicoldgicas de mejoramiento en la

calidad de vida laboral, que es trascendental en los trabajadores del area de salud.

De tal manera, siendo un estudio de dos variables que definitivamente juegan un
rol importante en las organizaciones, este estudio servira de apoyo para

investigaciones futuras.



Asimismo, se puede evidenciar que, a nivel social, serdn beneficiados los
trabajadores de la entidad publica de salud, ya que la direccion de la institucion

mejorara sus condiciones laborales.

En tal sentido, la investigacion tendra una relevancia social — laboral por cuanto
permite garantizar la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional,

mediante la mejora de la calidad laboral de la poblacion estudiada.



CAPITULO I

2.

MARCO TEORICO

2.1. LA ORGANIZACION

Una organizacion es un conjunto de personas que actian juntas con una division
logica del trabajo para alcanzar objetivos comunes. Las organizaciones surgen en
funcion de las limitaciones individuales de las personas. Las personas uniendo
esfuerzos consiguen superar limitaciones aprovechando las potencialidades de

otras personas. (Déavalos y Montan, 2017:33)

Una organizacioén nunca constituye una unidad lista y acabada, sino es un sistema
vivo y cambiante. Toda organizacion necesita una finalidad, algin concepto del
porqué de su existencia y de lo que va a realizar. En este mismo sentido una
organizacion solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse y estan
dispuestas a actuar conjuntamente para lograr un objetivo en comun

(Chiavenato,2009: 7)

Por tanto, la organizacion es una unidad social debidamente construida para buscar
fines especificos, es una estructura para alcanzar finalidades u objetivos que sus
miembros no podrian conseguir con la misma eficiencia al margen de la

organizacion (Ramio6 y Ballart, 1993: 49)

2.1.1. Objetivos de la Organizacion

Para una organizacion, un objetivo es una situacion deseada que debe
alcanzar. Los objetivos no son estaticos, sino dindmicos, estdn en continua
evolucion, alterando las relaciones externas de la empresa con el ambiente

y con sus miembros.



Son evaluados y modificados constantemente en funcion de los cambios
del medio y de la organizacion interna de los miembros (Chiavenato, 2009:

30).
Los objetivos de una organizacion son:

e Satisfacer las necesidades de bienes y servicios en la sociedad.

e Proporcionar empleo productivo para todos los factores de
produccion.

e Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el uso racional de
los recursos.

e Proporcionar el retorno justo a los factores de entrada.

e Crear un ambiente en el que las personas puedan satisfacer sus

necesidades humanas basicas.

2.1.2.  Tipos de Organizacion

Es importante sefialar que existen dos tipos de organizaciones: la

organizacion formal y la organizacion informal.

2.1.2.1. La Organizacion Formal

La organizacion formal responde a un disefio racional previo y esta
estructurado sobre estos criterios, trata de conseguir los objetivos
mas visibles y explicitos mediante el establecimiento de un objetivo
en comun, de un sistema fluido de comunicacion, de una ligazén
juridica, de la delimitacion de unas lineas de autoridad y de las
funciones bien definidas. Asi también, se debe contar con una
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disposicion por parte de todos los miembros a actuar en un sentido

convergente y participativo.

Los objetivos con los que se sustenta este tipo de organizacion son:
unidad de objetivo y unidad de eficiencia, teniendo como finalidad
posibilitar el logro de los objetivos de la organizacién de una manera

mas eficaz y eficiente (Sanchez Santa-Barbara, 2008: 25).

2.1.2.2. La Organizacion Informal

La organizacion informal surge de manera espontanea a partir de una
organizacion formal. Una de sus caracteristicas es que no tiene una
estructura definida e institucionalizada, sino depende de las acciones
que se desarrollan en un momento dado y de la participacion de los
empleados. Asi también, no existen objetivos explicitos. Sus
miembros pueden pertenecer a distintos niveles y areas funcionales
siendo dificil de controlar por parte de la direccion, por lo tanto, en
cualquier momento puede bloquear la organizacion (Sanchez Santa-

Barbara, 2008: 27).

Es importante estar pendiente del grado de ajuste que existe entre la
organizacion formal y la organizacion informal. La finalidad que
tiene la organizacion informal es cubrir las deficiencias y lagunas que
se producen desde el punto de vista psicologico al aplicar el disefio
de la organizacion formal, ya que como es logico no puede prever el
niamero de contingencias que se producen (Sanchez Santa-Barbara,

2008: 30).
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Existen diversas organizaciones que brindan diferentes tipos de servicios, sin
embargo, se hard énfasis en una organizacion que es fundamental en cualquier

sociedad; estamos haciendo referencia a una entidad de salud.

Estas entidades son consideradas como una empresa social de la salud, ya que
tienen una gran responsabilidad con las personas, sus familias y la comunidad en

general.

La complejidad de su manejo, los avances tecnoldgicos y cientificos, y los
modernos conceptos de la gerencia, direccion o administracion son los principales
factores de motivacion para emprender la dificil direccion de esta organizacion. Es
complejo recopilar criterios dispersos y reunir elementos fundamentales de juicio
para lograr una aproximacion al prototipo de una entidad de salud eficiente

(Malagon-Londofio, Morena, y Laverde, 2008: 223).

Una entidad de salud representa un universo de particularidades donde confluyen
todo tipo de situaciones, es asi que alli surgen varios problemas. Es un universo
donde se encierran diversas complejidades imaginables, diferente al resto de las
organizaciones. Por consiguiente, se requiere preparacion integral, gran capacidad
de liderazgo, aplicacién de la mas exigente logica, sentido comun, habilidad,
iniciativa, autoridad, serenidad, sensatez y ética incuestionable (Malagon-

Londofio, Morena, y Laverde, 2008: 223).

Una entidad de salud moderna educa a la poblacién sana, sobre pautas para la
conservacion de la salud, se atiene a quien viene a verificar sus condiciones fisicas,
se presta atencion clinica y quirurgica a enfermos, se investiga, se administra, se
ofrece docencia a estudiantes de la salud se desarrollan programas de educacion,
se forman especialistas, se abren los ojos a la vida de un nuevo ser y se cierran
para siempre los de quien cumpli6 su jornada, es tal la confluencia de las

actividades, que se requiere al personal idéneo para asimilar todo este tipo de
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situaciones y organizarlas, controlarlas y evaluarlas permanentemente y

eficientemente (Malagon-Londofio, Morena, y Laverde, 2008: 224).

2.2, GESTION DE RECURSOS HUMANOS

La Gestion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de habilidades capaces de impulsar el
desempefio eficiente del personal (Robbins, 1997: 60). El departamento de
Recursos Humanos se encarga de identificar, desarrollar, evaluar, mantener y
retener el capital humano, ademas gestionar las contribuciones productivas del
personal a la organizacion, de manera que sean responsables desde un punto de

vista estratégico, ¢ético y social (Chiavenato, 2009: 617).

De esta manera el departamento de gestion del capital humano tiene la funcion de
proponer una fuerza de trabajo adecuada, mantenerla y hacer que sea efectiva y
eficiente. De modo que pueda ofrecer un servicio y apoyo estratégico a la alta

gerencia y al personal en la tarea de lograr sus objetivos (Chiavenato, 2009: 617).

Segiin Werther y Davis (2008: 123) los objetivos de la Gestion de Recursos

Humanos reflejan el proposito e intenciones de la cipula administrativa, estos son:

- Objetivos Corporativos: Conforman el objetivo basico de la
Gestion de los Recursos Humanos, se encuentra la contribucion al
éxito de la empresa y la formacion de la estrategia, por medio de

la potencializacion del talento humano.

- Objetivos Funcionales: Hace referencia a mantener la

contribucioén del departamento del capital humano en un nivel
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apropiado a las necesidades de la organizacion, es una prioridad

absoluta.

- Objetivos Sociales: El departamento es responsable a nivel
¢ético y social de reducir al maximo la tension o demandas

negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la organizacion.

- Objetivos Personales: Es necesario que el departamento del
capital humano tenga presente que los integrantes de la

organizacion aspiren a lograr metas personales.

Por lo tanto, su funcion es facilitar las aspiraciones de quienes componen la

organizacion.

Las actividades de la Gestion de Recursos Humanos, se expresan en acciones que
se llevan a cabo para mantener la ventaja competitiva y aumentar la productividad

de la organizacion. De acuerdo con estos autores las actividades son:

- Planeacion de los Recursos Humanos: Se realizan diversas

acciones para determinar necesidades a futuro.

- Reclutamiento: Se buscan solicitantes de empleo que

contribuyan a resolver las necesidades de la organizacion.

- Seleccion de personal: Se escoge a las personas que cubren

el perfil en el area y cargo requerido.

- Orientacion y capacitacion: Se ajusta a los nuevos
empleados en relacion a las necesidades de la organizacion, para

que tengan un desempefio adecuado.

- Compensacion: Se otorga a los empleados en forma de

sueldos, salarios, bonos, vacaciones o pdlizas de seguros.
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- Relaciones Industriales: Relacionamiento que existe entre

el personal de la empresa.

- Retroalimentacion: El departamento de personal realiza una
evaluacion de las actividades para conocer el grado de efectividad

con relacion a los objetivos de la organizacion.

De esta manera, la Gestion de Recursos Humanos debe contribuir a la eficacia
organizacional, ayudando a alcanzar los objetivos y realizar la mision,
proporcionando competitividad a la organizacion, haciendo que las personas sean
mas productivas, empleando habilidades y capacidades de la fuerza laboral,
suministrando a la organizacion empleados bien entrenados y motivados,
recompensando los buenos resultados; permitiendo el aumento de la
autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo, debido a que,
para los empleados el trabajo es la mayor fuente de identidad personal y ademas
que al sentirse felices y satisfechos influye directamente en el éxito del trabajo;
desarrollando y manteniendo la calidad de vida; administrando el cambio, ya que
los cambios traen nuevos enfoques que se deben utilizar para garantizar la
supervivencia de la organizacion, y por ultimo, estableciendo politicas éticas y
desarrollando comportamientos socialmente responsables (Chiavenato, 2009:

547).

La Gestion de Recursos Humanos se basa en tres pilares fundamentales. El primero
es que los empleados son seres humanos dotados de personalidad propia, con
conocimientos y habilidades distintas e indispensables para la gestion adecuada de
los recursos organizacionales. El segundo pilar hace referencia a los empleados,
los cuales son activos fijos de los recursos organizaciones, elementos impulsores
de la organizacion, capaces de dotar inteligencia, talento y aprendizaje

indispensables que fortalecen la organizacion. Y por ultimo el tercer pilar se refiere
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a que los empleados son socios de la organizacion ya que son capaces de

conducirla a la excelencia y al éxito (Chiavenato, 2009: 555).

Hoy en dia gestion de una entidad de salud implica caracteristicas diferentes a las
de antes. En la actualidad, estas instituciones se conciben como empresas
prestadoras de servicio de salud, a disposicion constante de atender a cabalidad las
expectativas y demandas de un paciente. Asi mismo, estdn dispuestas a funcionar
en un mundo de competencias con base en la calidad. Estas competencias deber
ser establecida sobre los siguientes pilares: planeacion, organizacion, satisfaccion
del trabajador, presupuesto, evaluacion de gestion y disposicion de permanente

retroalimentacion y ética (Malagon-Londofio, Morena, y Laverde, 2008: 223).

Una entidad de salud hoy y del futuro debe adoptar como punto de partida la
gestion y ajustar su organizacion de acuerdo a parametros que le permitan ser
competitivos. Es importante apuntar a la calidad del servicio lo que significa una
mejora continua que nunca termina. De esta manera la organizacion estructural,
debe reflejar la estrategia de la calidad como una forma de exteriorizar el

comportamiento constante de la institucion (Cotanda, 1998: 274).

2.2.1. Los cambios y las transformaciones de la funcion de Recursos

Humanos

Chiavenato (2009: 126) nos explica las tres eras que se presentaron al largo
del siglo xx: la industrializacion cldsica, la neocldsica y la era del
conocimiento que, aportaron diferentes enfoques sobre cémo lidiar con las
personas dentro de las organizaciones, estas eras se dividen en periodos

descritos en la tabla 1.
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Tabla 1. Eras transformacion de Recursos Humanos

Eradela
Eradela
ERAS industrializacién Era del conocimiento
industrializacién clasica
neoclasica
PERIODOS 1900 — 1950 1950 — 1990 Después de 1990
Burocratica, funcional, | Mixta, matricial, con | Fluida, agil y flexible,
piramidal, centralizadora, | importancia en la | totalmente
Estructura ) ) ] L ]
rigida inflexible, | departamentalizacion por | descentralizada,
Organizacional | ) o ) )
importancia en  los | productos o servicios o | importancia en las redes
predominante . , . .
departamentos. unidades estratégicas de | de equipos
negocios. multifuncionales.
Teoria X, Enfoque en el | Transicion, enfoque en lo | Teoria Y, enfoque en el
pasado, en las tradiciones | presente 'y lo actual, | futuro y en el destino
y los valores | importancia en la | importancia en el cambio
Cultura ] ) ) ]
conservadores, adaptacion al ambiente, | y la innovacion
organizacional | ) L L
importancia en mantener | valorizacién de la | valorizacion del
predominante L . o
el statu quo, Valorizaciéon | renovacion y | conocimiento y la
de la tradicion y la | revitalizacion. creatividad.
experiencia.
Estatico, previsible, | Intensificacion y | Cambiante imprevisible
Ambiente pocos cambios y | aceleracion de los cambios | turbulento con grandes e
Organizacional | graduales, pocos desafios | ambientales intensos cambios
ambientales
Personas como | Personas con recursos de la | Personas como  seres
ensambladores de | organizacion que deben ser | humanos proactivos e
Formas de productos  inertes vy | administrados, importancia | inteligentes que deben ser
lidiar con las | estaticos, importancia en | en los objetivos de la | impulsados importancia
personas las reglas y los controles | organizacion para dirigir a | en la libertad y en el
rigidos para regular a las | las personas. comportamiento para
personas. motivar a las personas.
Administracién | Relaciones industriales Administracion de recursos | Gestion  del  talento
de las personas humanos humano
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A lo largo de tres eras, en paralelo, el area de la Administracion de Recursos
Humanos pasd por tres etapas distintas: las relaciones industriales, los
recursos humanos y la gestion del talento humano (Tabla 2). Cada enfoque
se cile a las normas de su época, la mentalidad predominante y las

necesidades de las organizaciones.

2.2.2. Personal/Relaciones Industriales

En la industrializacion clasica surgen los antiguos departamentos de
personal y, posteriormente, los departamentos de relaciones industriales.
Los departamentos de personal eran unidades destinadas a hacer cumplir
las exigencias legales relativas al empleo: la admision con un contrato
individual, los registros en la ndmina, el conteo de horas trabajadas para
efecto de la paga, la aplicacion de advertencias y medidas disciplinarias por

imcumplimiento de contrato, la programacion de vacaciones, etc.

Mas adelante, los departamentos de relaciones industriales asumen el
mismo papel, aunque anaden otras tareas como la relacion de la
organizacion con los sindicatos y la coordinacion interna con los demas
departamentos para enfrentar problemas sindicales de contenido
reivindicativo. Los departamentos de relaciones industriales se limitaban a
las actividades operativas y burocraticas, recibian instrucciones de la

ctpula sobre como proceder.

A las personas se les considerd un apéndice de las maquinas y meras
proveedoras de esfuerzo fisico y muscular, predomind el concepto de la

mano de obra. (Chiavenato, 2009: 177)
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2.2.3. Recursos Humanos

En la era de industrializacion neoclasica surgieron los departamentos de
recursos humanos que sustituyen a los antiguos departamentos de

relaciones industriales.

Ademas de las tareas operativas y burocraticas, los directores de Recursos
Humanos cumplieron funciones operativas y tacticas, como unidades
prestadoras de servicios especializados. Se encargaron del reclutamiento,
la seleccion, la formacion, la evaluacion, la remuneracion, la higiene y la
seguridad en el trabajo y las relaciones laborales y sindicales, con distintas
dosis de centralizaciéon y monopolio de esas actividades. (Chiavenato,

2009: 108)

2.2.4. Gestion del Talento Humano

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento
humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las
practicas de Recursos Humanos se delegan a los gerentes de linea de toda
la organizaciéon y ellos se convierten en administradores de recursos
humanos, mientras que las tareas operativas y burocraticas no esenciales se
transfieren a terceros por medio de subcontratacion (outsourcing). Los
equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades operativas
y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las
actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al
destino de la organizacion y de sus miembros. Las personas dejan de ser

agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos
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e inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la

organizacion. El viraje es enorme.

A las personas ahora se les considera asociados de la organizacién que
toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados
previamente negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus
necesidades y expectativas. La tabla 2 muestra los cambios y las

transformaciones del area de Recursos Humanos.

En la era del conocimiento, lidiar con las personas dejé de ser un problema
y se convirtid en una solucion para las organizaciones. Dejo de ser un
desafio y se convirtié en una ventaja competitiva para las organizaciones

con éxito.

Pero ;qué sucede con el area de Recursos Humanos? En realidad, se adapta
rapidamente a los nuevos tiempos. ;Como? De una manera amplia e
irreversible; deja de ser Administracion de Recursos Humanos para
transformarse en gestion del talento humano. Ha dejado de ser el area
cerrada, hermética, monopdlica y centralizadora que la caracterizd en el
pasado y se convierte en un drea abierta, amigable, compartidora,

transparente y descentralizadora. (Chiavenato, 2009: 149)
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Tabla 2. Etapas de la ARH

ADMINISTRACION GESTION DEL
a RELACIONES
CARACTERISTICAS DE RECURSOS TALENTO
INDUSTRIALES
HUMANOS HUMANO
Centralizacion total de las Descentralizacion a
Responsabilidad de

Formato de trabajo

operaciones en el

departamento de RH.

linea y funcion de staff.

manos de gerentes y

sus equipos.

Nivel de actuacion

Burocratizada y operativa

de rutina.

Departamentalizada y

tactica.

Enfoque global y
estratégico en el

negocio.

Mando de accion

Decisiones surgidas de la
ctupula de la organizacion
y acciones centralizadas

en el departamento de RH.

Decisiones surgidas de
la cipula del area 'y

acciones centralizadas
en el departamento de

RH.

Decisiones y acciones
del gerente y de su

equipo de trabajo.

Tipo de actividad

Realizacion de servicios
especializados
centralizacion y

aislamiento del area.

Consultoria interna y
presentacion de

servicios especializados.

Consultoria interna
descentralizar y

compartir.

Principales

actividades

Contratacion, despido,
control de asistencia,
legislacion laboral,
disciplina, relaciones

sindicales y orden.

Reclutamiento,
seleccion, capacitacion,
administracion de
salarios prestaciones e
higiene y seguridad

relaciones sindicales.

La forma en que los
gerentes y sus equipos
pueden seleccionar,
capacitar, liderar,
motivar y evaluar y
recompensar a sus

participantes.

Mision del area

Vigilancia, coercion,
coaccion, sanciones,
confinamiento social de

las personas.

Atraer y mantener a los

mejores trabajadores.

Crear la mejor empresa
y la mejor calidad de la

vida laboral.
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2.3. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Las organizaciones estan conformadas por personas, que quieren lograr por medio
de la aplicacion de sus conocimientos el adecuado uso de los recursos de la
empresa. La disciplina que tiene como objeto de estudio las habilidades humanas

en el manejo de las organizaciones, se denomina Comportamiento Organizacional.

Segin Robbins y Judge (2009: 4), el Comportamiento Organizacional se define
como el campo de estudio que investiga el impacto que tienen los individuos,
grupos y estructuras en la conducta de los trabajadores dentro de la empresa, con
la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficacia de las
organizaciones. Por consiguiente, se puede entender el Comportamiento
Organizacional como el elemento que explica como las acciones de las personas
pueden repercutir en la productividad, demostrando que tan eficaces y eficientes
son esos factores en conjunto, de la misma manera Davis y Newstrom (1991: 10),
sefialan que el Comportamiento Organizacional se basa en la importancia de
entender que ocurre con las personas dentro de las instituciones y que causa ese su

comportamiento.

El estudio del Comportamiento Organizacional tiene como metas describir el
modo en que se conducen las personas, comprender porque los individuos se
comportan como lo hacen, predecir la conducta futura de los empleados y controlar

de una manera parcial sus actividades (Amoros, 2007: 6).

Segin Robbins, (2004: 24) dentro de las organizaciones, las actitudes son
importantes porque influyen en el comportamiento que tendran las personas hacia
el trabajo que realizan. Es por esto que el Comportamiento Organizacional se
centra en todo lo que refiere al empleo, abarcando lo que es: la motivacion,
autoridad del lider, comunicacion, estructura, proceso de grupos, aprendizaje,

proceso de cambio, disefio del trabajo, estrés, precepcion de las actitudes.
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2.3.1. La Actitud

Las actitudes son enunciados de evaluacion acerca de objetos, individuos
o eventos que relejan como se siente alguien con respecto a algo (Robbins
y Judge, 2009: 43). Asi también, son juicios evaluativos, que pueden ser
favorables o desfavorables, sobre objetos o acontecimientos (Robbins,

2004: 46).

Segun Rodriguez (2012: 109), una actitud es la predisposicion a responder
de manera consistente a diversos aspectos de las personas, de las
situaciones o de los objetos. Hay una inferencia de actitud en una persona
a partir de que esta expresa sus creencias, sentimientos o intenciones de

comportamiento ante un objeto o ante una situacion.

Las actitudes comprenden tres componentes: el componente cognoscitivo,
que tiene que ver con las opiniones y creencias de como son las cosas; el
componente efectivo que tiene que ver con las emociones o sentimientos;
y el conductual, que hace referencia a la intencion de comportarse de una

determinada manera hacia alguien o algo (Robbins y Judge, 2009: 45).

Robbins y Judge (2009: 47) identifican las actitudes mayormente

estudiadas en la organizacion:

- Satisfaccion en el trabajo: Es el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con las cuales los
empleados consideran su trabajo. De la misma manera es la
actitud que un empleado asume respecto a su trabajo. Las
personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion

establecen actitudes mas positivas y benéficas.
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- Involucramiento con el trabajo: Es el grado en que los
empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y
energia, concibiendo el trabajo como parte central de su
vida. Mide el grado en que la persona se valora a si mismo
a través de la identificaciébn en su puesto dentro de la

empresa.

- Compromiso Organizacional: Es el grado en que el
empleado se identifica con la organizacion, sus metas, y
desea seguir participando activamente en ella. Esto quiere
decir que se identifica con el servicio hacia la organizacion

y el comportamiento en el trabajo.

2.4. SATISFACCION LABORAL

La Satisfaccion Laboral se entiende como una actitud, ya que hace referencia a
diversas opiniones y conductas del trabajador hacia sus labores. De esta manera se
puede decir que se trata de actitudes laborales positivas, las cuales indican que las
personas sentimientos de satisfaccion cuando piensan o hablan de sus puestos de
trabajo, aunque diversos aspectos del trabajo pueden resultar en tipos diferentes de

sentimientos (Roth y Pinto, 2015: 62).

La Satisfaccion Laboral se refiere a una respuesta afectiva positiva, resultado de

una evaluacion de la situacion general del trabajo (Mottaz, 1987: 1).

Blum y Naylor (1990: 105), definen la satisfacciéon como el resultado de diversas
actitudes que poseen los empleados. Estas actitudes tienen relacion con el trabajo

y se refieren a factores como: los salarios, la supervision, la constancia del empleo,
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las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la
capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la
resolucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los supervisores

y otros conceptos similares.

Segiin Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001: 2), la Satisfaccion laboral es la
actitud que los individuos tienen hacia su trabajo, es el resultado de la percepcion
que tienen de sus tareas, basados en los factores del entorno laboral, como el estilo
de supervision, politicas y procedimientos, incorporacion a grupos de trabajo,

condiciones laborales y beneficios adicionales.

Dentro de la relacién que existe entre la Satisfaccion Laboral y las condiciones
laborales se distingue dos tipos de caracteristicas que afectan el grado de
satisfaccion. Por un lado, se encuentran las variables involucradas con las
relaciones interpersonales y por otro lado los factores de superacion (Pozo,

Morillejo, Hernandez y Martos, 2005; 11).

La Satisfaccion Laboral es el resultado del trabajo que se centra en las respuestas
de los empleados a sus experiencias laborales. Los empleados con mayores niveles
de satisfaccion, son aquellos que han desarrollado un mejor ajuste psicologico
entre sus necesidades o valores personales y las caracteristicas de sus puestos de
trabajo. Los empleados que estan satisfechos con sus actividades, percibirdn que
su trabajo cumple, o permite el cumplimiento de los valores que son importante

para ellos (Giauque, Resenterra y Siggen, 2014: 105)

Existen cinco factores importantes que se han asociado con la Satisfaccion
Laboral; el pago, que es la cantidad de dinero recibido y la equidad del pago
percibido; el cargo, que es hasta qué punto las tareas del mismo se consideran
interesantes 'y ofrecen oportunidades para aprender y para aceptar
responsabilidades; las oportunidades de ascenso, que es la disponibilidad de

oportunidades para avanzar; el supervisor, que son las habilidades del mismo para
24



demostrar interés y preocupacion por los empleados; y los compafieros, que es
hasta qué punto los compaferos son amigables, competentes y prestan apoyo

(Gibson, Ivanevhich y Donnelly, 2001: 2).

Segiin Mottaz (1987: 11) la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional
tienen una relacion reciproca, siendo la satisfaccion quien tiene mayor efecto sobre
el compromiso, que al revés. Es por eso que sugiere que, la satisfaccion es el
elemento que mejor predice o anticipa el compromiso que los individuos tengan

hacia la organizacion.

La satisfaccion que experimentan los trabajadores, es un elemento predictor de
gran utilidad para las organizaciones, ya que a través de su medicion permitiera en
contacto con lo que le sucede al capital humano. A su vez, transforma la percepcion
y la carga emotiva que se vive dentro del entorno o ambiente organizacional. Esta
interaccion influye determinantemente en la manera de actuar del trabajador. De
la misma manera, el indice de satisfaccion permite determinar los principales
elementos deficientes sobre los que se debe actuar para lograr mejoras en el

ambiente laboral (Castro, Padilla, y Ramirez, 2009: 117).

Las investigaciones muestran que los niveles de Satisfaccion varian en funcion de
la faceta del trabajo. Existen investigadores que muestran que las personas estan
satisfechas con su trabajo en si, con sus supervisores y compafieros. Sin embargo,
tienden a estar menos satisfechos con su pago y oportunidades de ascenso (Robbins

y Judge, 2009: 29).
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2.4.1. Factores de Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral cuenta con dos factores: los factores intrinsecos y

los factores extrinsecos.

2.4.1.1. Factores Intrinsecos

Los factores intrinsecos hacen referencia a las retribuciones internas
que experimentan una persona cuando realiza una labor. Existe una
relacion directa entre el trabajo y la retribucion. Estos factores
abordan aspectos como el reconocimiento, responsabilidad,
promocion y factores relativos al contenido de la tarea (Castro,

Padilla, y Ramirez, 2009: 108).

2.4.1.2. Factores Extrinsecos

Los factores extrinsecos son las retribuciones externas que se recibe
independientemente de la naturaleza del trabajo, de manera que no
ofrecen una satisfaccion directa al momento de realizar la labor.
Entre estos factores se encuentran: los salarios, los ascensos, los
planes de retiro, las recompensas interpersonales, los seguros de
salud y las vacaciones, si bien se valoran estos, no son considerados

motivadores eficaces (Castro, Padilla, y Ramirez, 2009: 110).

Las recompensas intrinsecas y extrinsecas, ejercen una influencia
adicional e independiente sobre la motivacion. La motivacion esta
determinada por la suma de estos dos factores. Segin algunas

investigaciones, existen situaciones donde el sujeto estd mas

26



vinculado a un alto nivel de recompensas intrinsecas, de esta manera
si se agrega recompensas extrinsecas por un buen desempefio puede
causar una disminucion de la motivacion (Castro, Padilla, y Ramirez,

2009: 110).

2.4.2. El Modelo de Herzberg

Herzberg (1987: 25) propuso dos conjuntos de factores generales de
variables en el trabajo relacionados con la satisfaccion Laboral: factores de
contenido o motivadores y factores de contexto o de higiene. Una
caracteristica diferenciadora muestra que los primeros son intrinsecos al

trabajo mismo, mientras que los segundos son extrinsecos (Martin, 2006:
40).

Los motivadores intrinsecos son las retribuciones internas que experimenta
una persona cuando realiza una labor, de modo que existe una relacion
directa y a menudo inmediata entre trabajo y la retribucion. Por otro lado,
los motivadores extrinsecos con las retribuciones externas que se reciben
independientemente de la naturaleza del trabajo, de manera que no ofrecen
satisfaccion directa al momento de realizar el trabajo. Si bien se valoran no

son motivadores eficaces (Davis y Newstrom, 1991: 132).

Segun Giauque, Resenterra y Siggen (2014: 185), existe cinco
caracteristicas del trabajo que pueden definir un trabajo de motivacion
intrinseca: la primera es la identidad de la tarea o el grado en que un
empleado puede ver su trabajo desde el principio hasta el final, el segundo
es la importancia de tareas o el grado en que un individuo considera su
trabajo como significativo, el tercero es la variedad de habilidades o el
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grado en que un empleado puede utilizar sus habilidades, el cuarto es el
grado en que un empleado puede beneficiarse del control sobre su trabajo
y por ultimo la retroalimentacion o el grado en que un empleado puede

favorecer de la informacion respecto a la forma en que realiza su trabajo.

El autor estableci6 que los hechos que causan satisfaccion en el trabajo se
refieren solo a los elementos intrinsecos o motivadores al propio trabajo y
los que producian insatisfaccion son extrinsecos al trabajo. Por tanto, si los
primeros son positivos y causan satisfaccion en el ejercicio del trabajo se

dice que los empleados se orientan hacia el contenido de la tarea (Martin,
2006: 40).

Herzberg (1987: 26) los denomino factores de higiene, porque actiian de
manera andloga a los principios de la higiene medica: eliminando o
previniendo los peligros a la salud. Los factores de higiene abarcan
aspectos tales como la supervision, las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas del trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, la
seguridad en el trabajo, y las politicas y practicas administrativas de la
empresa, entre otros. De acuerdo de Herzberg, cuando estos factores no
estan presentes o se aplican incorrectamente no permiten que el empleado
logre satisfaccion. Sin embargo, cuando estan presentes no originan en los
empleados una fuerte motivacion, sino que solo contribuyen a disminuir o

eliminar la insatisfaccion.

Por otro lado, los factores motivadores se asocian con las experiencias
satisfactorias que los empleados experimentan y que tienden a atribuir a los
contenidos de sus puestos de trabajo. Entre estos se incluyen aspectos tales
como la sensacion de realizacion personal que se obtiene en el puesto de
trabajo, el reconocimiento al desempefio, lo interesante y trascendente de

la tarea que se realiza, la mayor responsabilidad de que se es objeto por
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parte de la gerencia, y las oportunidades avance profesional y de
crecimiento personal que se obtienen en el trabajo, entre otros. Herzberg
sostuvo que, si estos factores estan presentes en el puesto de trabajo
contribuyen a provocar en el empleado un elevado nivel de motivacion,

estimulando asi a un desempefio superior (Pinto, 2012: 62).

Este hallazgo le permiti6é a Herzberg establecer uno de los principios mas
importante en el campo de la motivacion laboral: la satisfaccion y la
insatisfaccion, son conceptos distintos e independientes. Cuando mucho,
los factores de higiene no producen ninguna satisfaccion y pueden generar
msatisfaccion. Por el contrario, los motivadores dan origen a la satisfaccion

y, en el peor de los casos, no crean insatisfaccion (Pinto, 2012: 63).

Un aporte importante de la teoria Herzberg fue el hecho de presentar al
mundo empresarial dos revolucionarias ideas. La primera de ellas, que,
siendo la satisfaccion y la insatisfaccion laboral dos dimensiones distintas
e independientes, las estrategias motivacionales que se habian venido
empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar los
incentivos salariales, establecer condiciones adecuadas de un trabajo, eran
incorrectas. Estos elementos no generan una mayor motivacion, a lo mucho
solo actuan previniendo o eliminando la insatisfaccion. La segunda idea
fue sostener que el solo aumento de los salarios, sin que la gerencia se
preocupe de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve para
motivar. De acuerdo de Herzberg, en la medida que el dinero se convierten
un factor estandar en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad

motivadora (Pinto, 2012: 63).
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2.4.3. Determinantes de la Satisfaccion Laboral

Muchas variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las
evidencias indican que los principales factores son: un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones
favorables de trabajo y colegas cooperadores. Los trabajadores tienden a
preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y
capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion
sobre que tan bien lo estdn haciendo, caracteristicas que hacen que el
trabajo posea estimulos intelectuales. Los empleados quieren sistemas de
pagos y politicas de asensos que les parezcan justos, claros y congruentes
con sus expectativas. Cuando el salario les parece equitativo, fundado en
las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los
sueldos, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del mismo
modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen de
forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo

(Atalaya, 1999: 25).

Segun Robbins (1996: 3) los empleados se preocupan por el ambiente
laboral en lo que respecta a su bienestar personal y en las felicidades para
realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios
y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del trabajo
algo mas que solo dinero o logros tangibles: para la mayoria, también
satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que
tener compafieros que brinden amistad y respaldo también aumente la

satisfaccion laboral.
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La indole del trabajo y del contexto o situacion en que el empleado realiza
sus tareas influye profundamente en la satisfaccion personal. Si se redisena
el puesto y las condiciones del trabajo, es posible mejorar la satisfaccion y
productividad del empleado. Asi, si bien los factores situacionales son
importantes, también hay otros de gran trascendencia. En la satisfaccion
influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y la
antigiiedad en el trabajo. Son factores que la empresa no puede modificar,
pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que se puede

esperar en diferentes grupos de trabajadores (Atalaya, 1999: 26).

2.4.4. Consecuencias e Importancia de la Satisfaccion Laboral

Se establecen relaciones positivas entre la satisfaccion laboral y otras
variables organizacionales como por ejemplo: el ausentismo, el
movimiento de personal, que, rompe la cotidianidad o monotonia
organizativa, el Compromiso Organizacional que, refleja el grado en el
cual el empleado se identifica con la organizacion a la cual pertenece,
ademas de comprometerse con los objetivos de dicha empresa y por tltimo

el rendimiento laboral (Durrego y Echeverria, 1999: 34).

La satisfaccion laboral depende del grado de coincidencia entre lo que un
individuo busca de su trabajo y lo que realmente consigue de ¢él. Cuanto
menor es la distancia entre lo que se quiere conseguir y de lo que realmente
se obtiene del trabajo, mayor es la satisfaccion laboral (Gamero, 2005:

415).
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La importancia que tiene la satisfaccion laboral es muy grande. Al
descubrir actitudes sobre factores relacionados con el trabajo, una
organizacion corrige situaciones dafiinas o perjudiciales mejorando la
satisfaccion en el trabajo de su personal. Cuando los empleados estén
satisfechos presentaran tasas mas bajas de rotacion y ausentismo, por tanto,

la fuerza de trabajo adquiere mayor productividad.

La satisfaccion laboral tiene una fuerte relacion negativa con la decision
del empleado de dejar la organizacion, ya que cuando el trabajador esta
contento con su trabajo, su vida personal mejora y es muy probable que sea
un ciudadano satisfecho, ya que este tipo de personas adoptan una actitud
mas positiva ante la vida y representan para la sociedad personas mas sanas

en términos psicologicos (Durrego y Echeverria, 1999: 43).
La insatisfaccion de los empleados se manifiesta de diferentes formas:

- Salida: insatisfaccion relacionada hacia el abandono de la
organizacion, donde el empleado busca una nueva posicion o la
renuncia.

- Expresion: empleado que intenta mejorar las condiciones
sugiriendo mejoras.

- Lealtad: esperar de forma pasiva que mejoren las
condiciones, hablando a favor de la organizacion y confiando en
que empresa y su administracion hacen lo correcto.

- Negligencia: insatisfaccion que se manifiesta permitiendo

que empeoren las condiciones de la organizacion.
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2.5.

Los componentes de salida y negligencia producen mayor ausentismo y
rotacion dentro de la empresa, pero este modelo expande la respuesta del
trabajador para incluir la expresion y la lealtad como comportamientos
constructivos que permiten que los empleados toleren situaciones no

placenteras (Robbins, 1999: 135).

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

2.5.1. Definiciones de Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional ha sido abordado de diferentes maneras, lo
han considerado como una actitud, como un grado de participacion, como
el grado en que el desempefio afecta a su autoestima, una motivacion, entre
otros abordajes mas. Robbins (2004: 215) menciona que el compromiso es
un estado donde el empleado se identifica con la organizacion, sus metas y

deseos para mantener la pertenecia en la organizacion.

Porter y Lawer (1995: 95), establecen que el compromiso es el deseo de
realizar esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en
la misma y aceptar sus principales objetivos y valores. Asi también, Cotton
(1993:207) define el compromiso como un proceso participativo, resultado
de combinar informacién, influencia y/o incentivos, donde se usan todas
las capacidades personales para estimular el apego de los empleados hacia

el éxito institucional.

Meyer y Allen (1997, 1998: 34), definen el Compromiso Organizacional
como un estado psicolégico propio de la relacion de los empleados con la
organizacion, y tiene implicaciones directas a tiempo de considerar la

decision de continuar siendo o no miembro de la misma. Coincidentemente
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con lo dicho, los empleados comprometidos tienen mas probabilidades de

perdurar en la organizacioén que aquellos que no lo estan.

El compromiso con la organizaciéon es concebido como un constructo
multidimensional, que debe ser comprendido desde diferentes Opticas,
reconociendo la diversidad de los vinculos que pueden desarrollar los
empleados con la institucioén, con sus supervisores y su puesto. Cada uno
de los componentes del compromiso determina una disposicion diferente
hacia la organizacion y sus constituyentes. (Bohrt, Romero y Diaz, 2014:

229)

Diferentes investigaciones sefialan que la percepcion que los empleados
tengan de la organizacion es el mejor predictor del comportamiento dentro
de la empresa. Asi también, la percepcion de apoyo de la organizacion, la
justicia procesal y la reputacion de la organizacién tienen fuertes
correlaciones con el Compromiso Organizacional. Por otro lado, un
ambiente de trabajo propicio tiene la influencia mas fuerte entre los
posibles antecedentes del Compromiso Organizacional (Giauque,

Resenterra y Siggen, 2014: 88).

Se puede utilizar varios recursos para favorecer que el individuo se
comprometa con su empresa como: compensaciones justas a cambio de una
buena contribucion productiva, incentivos y prestaciones al personal. Estos
son elementos que permiten la retencion de los empleados actuales,

garantizan la igualdad entre trabajadores y alientan un desarrollo adecuado.

Por otro lado, para lograr que un empleado se sienta comprometido, puede
ser mediante el fortalecimiento de las tradiciones como: la celebracion de
cumpleafios, simbolos, relatos y ceremonias. De esta manera todo lo
mencionado da un sentido de comunidad y que los empleados quieran

seguir siendo parte de la misma (Werther y Davis, 2008: 7).
34



2.5.2. El compromiso como un lazo psicoldégico

Segun Howard Becker (1960: 252) el compromiso con la organizacion es
un fendmeno psicologico de tipo funcional y no un mecanismo de orden
estructural. Cuando una persona se compromete psicolégicamente crea una
serie de elementos de restriccion que con el transcurso del tiempo

acrecientan y aseguran su cOmpromiso.

El compromiso en tanto lazo psicolégico, se refiere a la relacion que existe
entre el sujeto y la organizacion, esto quiere decir que se crea un vinculo
entre el individuo y la organizacion. A partir de esto se crea una
identificacion individual e implicacion con la institucién, y puede ser
caracterizado por un fuerte deseo de permanecer como miembro de la
empresa, un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo y, una creencia
definitiva de los valores y metas de la organizacion. La formacion del
compromiso psicologico, depende del intercambio que mantiene el
empleado con la organizacion, puesto que la persona espera recibir
determinadas recompensas psicoléogicas como obtener nuevos
conocimientos, reconocimiento de su grupo de trabajo, entre otros (Diaz y

Rodriguez, 2007: 29).

2.5.3. El Compromiso como una Actitud

El compromiso como un comportamiento se refiere a los mecanismos que
favorecen a que el empleado se identifique con la organizacion para la cual
trabaja. Se lo entiende como una serie de transacciones entre el individuo

y la organizacion, esto quiere decir un intercambio entre el sujeto y la
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empresa que tiene como consecuencia la permanencia dentro de la
organizacion, acompanada de recompensas y beneficios asociados (Meyer

y Allen, 1997: 49)

Los empleados van acumular significativas inversiones con la organizacion
que no quieren perder, pero si perciben que los costos por permanecer en
la empresa son altos, su nivel de compromiso decrece. En este sentido se
va a producir un intercambio entre la persona y la organizacion. Este tipo
de compromiso se puede reflejar de distintos modos tanto verbal como
escrito, siendo la forma escrita de respaldar lo verbal (Diaz y Rodriguez,

2007: 26)

2.5.4. Caracteristicas del Empleado Comprometido

El empleado comprometido es descrito como aquel que permanece en la
organizacion con sus fortalezas y debilidades, asiste regularmente al
trabajo, trabaja todo el dia (y quizas mas) protege los bienes de la compaiiia
y comparte sus metas. Visto desde la perspectiva organizacional, tener una
fuerza de trabajo comprometida pareceria claramente ser una ventaja. Las
oportunidades de realizar trabajos importantes desafiantes (retadores),
reunirse e interactuar con personas interesantes, aprender nuevas
habilidades y desarrollarse como personas, guian el desarrollo del

compromiso (Allen y Meyer, 1997: 85).
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2.5.5.

El Modelo de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991: 115), consideran el Compromiso Afectivo, de

Continuacion 'y Normativo como componentes del Compromiso

Organizacional, esto debido a que las relaciones de los empleados con la

organizacion pueden reflejar diferentes grados de los tres. Es asi que, la

posicion que dan los autores para entender mejor la relacion de un

empleado con la organizacion es considerar la fuerza de las tres formas de

compromiso juntas, que intentar clasificarlas con un tipo de particular.

2.5.5.1. Compromiso Afectivo

El Compromiso Afectivo describe a los empleados que estan
identificados y apegados emocionalmente con la organizacion. Este
tipo de compromiso también es llamado; emocional, actitudinal o
activo (Diaz y Rodriguez, 2007: 207). Cuando un trabajador tiene un
alto nivel de Compromiso Afectivo indica que se encuentra bien
identificado con la organizacion. Esto significa tiene buena
predisposicion hacia los cambios organizacionales, se involucra en
ellos y se encuentra dispuesto a trabajar mas de lo establecido. Asi
también, este tipo de trabajadores experimenta mayor armonia,
responsabilidad y significacién de su trabajo (Meyer y Allen, 1991:
43).

La orientacion afectiva es resultado de reconocer los valores y
comportamientos, de la coincidencia de metas entre el sujeto y la
organizacion o el afecto del individuo hacia las metas y propositos
de la misma. Este apego emocional, asi como la identificacion e
implicacion la organizacion seran expresados tanto como actitud,
como cognicion y comportamiento (Bohrt, 2016: 49).
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Las caracteristicas que influyen en el Compromiso Afectivo se
agrupan en personales, organizacionales y la experiencia dentro del
trabajo. En cuanto a las caracteristicas personales, puede influir la
antigliedad de un colaborador en la organizacion. De igual manera,
si el individuo percibe mensajes que le hacen sentir valioso e
importante dentro de la empresa, el lazo se hace mas fuerte ya que,
los trabajadores perciben que la organizacion se preocupa por ellos.
También hay que tomar en cuenta lo que son los niveles de autonomia
y la percepcion de un ambiente que favorezca la participacion en la

toma de decisiones (Meyer y Allen, 1997: 28).

Para mantener el Compromiso Afectivo es importante la
retroalimentacion del supervisor, la autonomia otorgada, la identidad
de la tarea y la variedad de habilidades demandadas. Se ha
demostrado que el Compromiso Afectivo de los empleados aumentan
la medida que estos experimentan mayor autonomia, responsabilidad

y sienten que su trabajo tiene significado y sentido (Bdhrt, 2019: 37).

Los empleados con un alto Compromiso Afectivo tienen la tendencia
a manifestar una buena predisposicion a los cambios organizaciones,
se implican en ellos, y estan dispuestos a trabajar mas de lo debido
cuando es necesario, sin que esto haya sido demandado (Butts,

Vandenberg, Schaffer y Wilson, 2009: 81).

2.5.5.2. Compromiso de Continuacion

El compromiso de Continuacion se refiere al reconocimiento de los

costos asociados a dejar la organizacion. El vinculo que tienen los
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empleados con la organizacion se basa porque quieren hacerlo y
dejarla implicaria un costo elevado (Meyer y Allen, 1997: 48). En
este tipo de compromiso se ve la relacion material que el empleado
tiene. Esto debido a que con el paso del tiempo el empleado percibe
que va haciendo pequefias inversiones en la organizacion, por lo
tanto, espera que estas le sean retribuidas. Estas retribuciones se
pueden expresar desde una dimensidon monetaria, hasta en
dimensiones intangibles. Otra variable dentro del Compromiso de
Continuacion, es la oportunidad que posee el empleado para
conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su
organizacion actual. Si el empleado percibe que las oportunidades
que recibird fuera de su empresa son menores, se incrementa el

vinculo que tiene con su empresa actual para la cual trabaja (Meyer

y Allen, 1991: 49).

Este tipo de compromiso esta influido por la jerarquia dentro de la
organizacion, el marco regulatorio que se aplica a las
desvinculaciones, y por los programas de participacion de los

empleados en el reparto de acciones (Bohrt, 2016: 54).

2.5.5.3. Compromiso Normativo

El Compromiso Normativo es de naturaleza emocional y consistente
en la experiencia por parte del empleado de un fuerte sentimiento de

obligacién de permanecer en la empresa.
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Por lo general, este sentimiento de obligacion tiene su origen en la
formacion del valor de la lealtad en el individuo desde su niflez, su
adolescencia e incluso en sus primeras experiencias laborales. Esto
significa que el empleado aprende y da por hecho que debe ser leal

con la organizacion que lo contrata (Meyer y Allen, 1991: 27).

El individuo experimenta una sensacion de deuda hacia su empresa,
por el hecho de haber recibido alguna oportunidad o recompensa que
fue muy valorada por el mismo. Este tipo de compromiso puede tener
una variacion y su intensidad disminuye con el tiempo. En la medida
que el empleado sienta que ha saldado su deuda, el Compromiso

Normativo sera menor (Bohrt, 2016: 63).

2.5.6. Consideraciones Sobre El Modelo

Dentro del modelo de Meyer y Allen (1997: 13), se da a conocer
antecedentes y resultados de los tres componentes del Compromiso
Organizacional. Los antecedentes del Compromiso Afectivo son: las
caracteristicas personales y la experiencia en trabajos anteriores. Como
resultado se puede dar una relacion negativa y una relacion positiva. Dentro
de la relacion negativa, se relaciona con la intenciéon de abandonar la
organizacion y dentro de la relacion positiva reencuentra ciertos
comportamientos del empleado como: conducta ciudadana, asistencia,

bienestar y salud del empleado.

Los antecedentes con Compromiso de Continuacién son caracteristicas
personales, alternativas laborales y las inversiones realizadas, que implican
una relacion negativa con la intencién de abandonar la organizacion, asi
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también con el comportamiento en el trabajo con el bienestar y salud del

empleado (Meyer y Allen, 1997: 13).

Por tltimo, dentro de los antecedentes del Compromiso Normativo son las
caracteristicas personales y culturales, y la experiencia de la socializacion
previa, que implican una relacion negativa con la intenciébn de querer
abandonar la empresa y una relacion positiva con el comportamiento en el

trabajo y el bienestar y salud de empleado (Meyer y Allen, 1997: 13).

2.5.7. Importancia del Compromiso Organizacional

El compromiso asegura el aporte de los empleados a la empresa, por
consiguiente, es importante que las organizaciones pueden confiar en sus
empleados para realizar lo que es correcto. Si los empleados no se
encuentran comprometidos con su organizaciéon pueden direccionar su
compromiso a otras actividades como ser sus hobbies o grupos voluntarios,
lo cual significa implicaciones negativas para el bienestar del individuo y
para las relaciones de los empleados con sus organizaciones. Por tal
motivo, los trabajadores necesitan estar comprometidos con la empresa a

la cual pertenecen (Allen y Meyer, 1997: 25).

Una de las razones fundamentales para que el compromiso de la
organizacion sea una preocupacion para los analistas de recursos humanos,
es que se ha demostrado que es un predictor de la rotacion, asi como de la
insatisfaccion laboral. Ademas, las empresas cuyos integrantes poseen
altos grado de compromiso son aquellas que registran mayores niveles de
desempefio y productividad, y bajos indices de ausentismo (Bohrt, 2016:

77).
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Para los investigadores y personal de recursos humanos la importancia del
Compromiso Organizacional, se debe principalmente a que tiene un
impacto directo en las actitudes y conductas del empleado; como la
aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion, menor
ausentismo y baja rotacion de personal entre otros. Por ello, es un concepto
que ha crecido en importancia en la psicologia organizacional, y se centra
en la estudiar los vinculos que se generan entre los empleados y la

organizacion (Diaz y Rodriguez, 2007: 25).

2.6. RELACION ENTRE  SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Seglin Jerico (2001: 30) el compromiso organizacional de los trabajadores es “La
motivacion de permanecer y aportar en una organizacion. Hace énfasis en
diferenciar la satisfaccion de compromiso, ya que un empleado satisfecho no
necesariamente estd comprometido”. Esta definicidon no necesariamente se refiere
a que un empleado que sienta lealtad a su empresa, se sentira satisfecho, es por ese
motivo que, mediante la realizacion de este estudio se busca encontrar si existe o

no una relacion entre esas variables.

De igual manera Wiener y Gechman (1977: 47), proponen que los trabajadores
que se comportan de una forma que creen que es “correcto y moral hacerlo, y asi
logran interiorizar diferentes obligaciones que deben cumplir, es por eso, que el
empleado considera moralmente correcto permanecer en la compaiiia sin
importarle la satisfaccion que la empresa pueda darle durante afios. De esta manera
se muestra una mayor importancia en el compromiso organizacional ya que los
trabajadores comprometidos en las organizaciones a pesar de no encontrarse
satisfechos poseen el sentimiento de pertenencia e identificacion con la
organizacion y no tienen deseo de abandonarla.
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CAPITULO III

3. METODOLOGIA

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de Investigacion es no experimental, porque no se tiene control
directo de las variables, por lo tanto, se obtienen los datos tal y como son,

para luego proceder al anélisis.

3.1.2. Diseiio de Investigacion

El disefio es Trasversal Correlacional, ya que se miden y relacionan las
variables, para asi identificar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el

Compromiso institucional.

3.2, VARIABLES

Las variables con las que se trabajara en el presente estudio son: Satisfaccion

Laboral y Compromiso Organizacional.
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3.2.1. Definicion Variables

3.2.1.1. Satisfaccion Laboral

Es el resultado de la actitud general que adopta una persona ante su
trabajo y se refiere a factores especificos tales como salario,
supervision, oportunidades de ascenso, relaciones sociales y

reconocimientos (Robbins, 2004: 162)

3.2.1.2. Compromiso Organizacional

Es el grado en el que un empleado se identifica con una organizacion
especifica y con sus metas, ademas de su deseo de quedarse en ella

(Amords, 2007: 27)

3.2.2. Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES MEDIDOR ESCALA INSTRUMENTO
Categoria obtenida Nivel Del 1 al 7, Escala de
en la Escala de siendo 1 muy | Satisfaccion

Intrinseco Satisfaccion Laboral. en Laboral.

desacuerdo y | Elaborada por
Satisfaccion 7 muy de Warr, Cook y
Laboral Categoria obtenida acuerdo. Wall (1979)

en la Escala de

Extrinseco Satisfaccion Laboral.
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Categoria obtenida Nivel Del 1 al 7, Escala de
o en la Escala de siendo 1 muy | Compromiso
Afectividad ) .
Compromiso en Organizacional
Organizacional. desacuerdo y | Elaborada por
Categoria obtenida 7 muy de Meyer y Allen
Compromiso ) ) en la Escala de acuerdo. (1997)
o Continuacion .
Organizacional Compromiso
Organizacional.
Categoria obtenida
) en la Escala de
Normativa _
Compromiso
Organizacional.
3.3.  POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacion

Los sujetos de estudio son 60 trabajadores del Centro de Salud Integral

“Asistencia Publica”, entre ellos se encuentran varones y mujeres de todas

las areas, los mismos estan expuestos a distintos factores tanto internos

como externos, para consolidar su Satisfaccion Laboral y Compromiso

Organizacional, mismos que son fundamentales para un buen desempefio

de sus funciones.
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3.3.2. Muestra

La presente investigacion no tendra muestra, por cuanto se emplea la
estadistica censada de nUmeros bajos, es decir, se hard un censo
considerando a todo el universo de la poblacidon, que equivalen a 60

trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Técnica

La técnica utilizada para el acopio de informacion de este estudio es la
aplicacion de dos escalas: la escala de Satisfaccion Laboral y la escala de

Compromiso Organizacional.

3.4.2. Instrumentos

Las escalas empleadas para la investigacion tienen el objetivo de recopilar
datos, una sobre la Satisfaccion Laboral y la otra para el Compromiso
Organizacional, las mismas se aplicaron a la totalidad de los trabajadores

del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”.

Los materiales usados fueron boligrafos y copias de las escalas, los mismos

sirvieron para la administracion colectiva, que tuvo una duracion de 35
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minutos aproximadamente para ambos instrumentos, incluyendo la

desensibilizacion y la explicacion del alcance de la investigacion.

Los instrumentos fueron traducidos al idioma espafiol y validados al

medio local boliviano por Raul Borth.

3.4.3. Escala de Compromiso Organizacional

Elaborada por Meyer y Allen (1997: 13). Este instrumento tiene como
objetivo medir los tres componentes del Compromiso Organizacional
(afectivo, de continuacion y normativo), tiene 29 items y esta desarrollado
en una escala Likert de 7 puntos, considerando: 1 como Muy en

Desacuerdo y 7 Muy de Acuerdo. (Ver Anexo 1).

Los indicadores de valoracion para establecer el grado de Compromiso se

utilizara el Baremo Epsilon.

Tabla 3. Barreno Epsilon de Compromiso Organizacional

_ ' Compromiso _
) Compromiso  Compromiso Compromiso
Percentiles de
General Afectivo _ . Normativo
Continuacion
25 116 39 37 39
50 132 45 42 45
75 148 52 48 50
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En la Tabla 3 se muestran los datos divididos en percentiles, que nos
permitiran determinar las categorias de puntuacion del Compromiso

Organizacional General y sus 3 componentes.

3.4.4. Escala de Satisfaccion Laboral

Se utiliza una adaptacion de “Overall Job Satisfaction Scale”, elaborada
por Warr, Cook y Wall (1979). Esta conformado por dos subescalas, una
de factores Intrinsecos, con 7 items y otra de Factores Extrinsecos, con 8
items. Por lo tanto, consta de 15 items, los mismos desarrollados en escala
Likert de 7 puntos, considerando: 1 como Muy Insatisfecho y 7 Muy
Satisfecho. (Ver Anexo 2).

Para establecer los valores del grado de Satisfaccion Laboral y sus factores,

se utilizara los Baremos utilizados en la tesis de Arias (2015: 185).

Tabla 4. Baremos de Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

Percentiles Laboral Laboral Laboral
General Intrinsecos Extrinsecos
25 63 30 32
50 73 36 38
75 81 41 43
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En la tabla 4 los datos divididos en percentiles, que permitiran determinar

las categorias de puntuacion.

3.5. ANALISIS DE LOS DATOS

El analisis de los datos serd estadistico no paramétrico. Partiendo de determinadas
condiciones, como ser que: no se cumple el supuesto de normalidad y el tamafio

de la poblacion es pequefio.

Las técnicas no paramétricas son utiles porque no hacen suposiciones restrictivas
sobre la forma de las distribuciones poblacionales. Ademads, requieren menos
consideraciones y son mas féciles de explicar, entender y utilizar, ya que son
especialmente aplicables cuando las observaciones son susceptibles de ordenarse,

pero no de medirse con el empleo de una escala cuantitativa.

3.6. AMBIENTE DE INVESTIGACION

La investigacion se realizé en los ambientes de la organizacion, misma que ofrecio

el espacio del auditorio.

El lugar tiene buena iluminacion, escritorio, sillas confortables, ademas se verifico
que no existan sonidos externos que intervengan, estos factores beneficiaron al

momento de la aplicacion de los instrumentos.
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3.7.

PROCEDIMIENTO

Fase 1: Contacto con la poblacién: Se reuni6 a los 60 trabajadores en un
espacio del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”., apto para aplicar

los instrumentos.

Fase 2: Desensibilizacion / Explicacion del alcance de investigacion: La
explicacion del objetivo de aplicacion de las pruebas y el alcance que se

llegara a tener al momento de tener los resultados.

Fase 3: Aplicacion de los instrumentos conforme a protocolos: Se administra

las escalas de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional.
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CAPITULO IV
4. PRESENTACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados de la aplicacion de las escalas a los
trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”. En una primera instancia,
se exhibe, la descripcion de la muestra de individuos que participaron en la investigacion,

y al finalizar, la correlacion de las variables con las pruebas estadisticas correspondientes.

4.1. DATOS GENERALES

La muestra no probabilistica corresponde a 60 trabajadores del Centro de Salud
Integral “Asistencia Publica”, distribuidos entre 25 personas del sexo masculino y

35 personas del sexo femenino.

Figura 1. Distribucion porcentual por sexo de la muestra

Masculino;
42%

Femenino;
58%

Esta distribucion muestra una mayoria para el sexo femenino (58% del total de
personas), de esta manera se puede llegar a entender los estudios que demuestran
en diversas entidades de salud que el porcentaje de mujeres supera al de varones,

por ser una poblacion que por instinto son mas cuidadoras y protectoras.
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Figura 2. Distribucion de frecuencias por sexo y edad de la muestra
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En la figura se observa la simetria positiva (hacia la derecha) de la muestra. El
sexo masculino tiene mayor representacion de frecuencias en los rangos de 31-35
afios y de 41-45 afos. En el sexo femenino, la representatividad mayor se

encuentra en el rango de 36-40 y de 46-50 afios.

Respecto a las edades, se ha trabajado con rangos quinquenales de edad, la edad
minima corresponde a 21 afios y la maxima a 70. La edad media del grupo es de
43 afios, con una desviacion estandar de 11.77 afios (significando una distribucion

no muy centrada en torno a la media).

Por sexo, la edad promedio de las mujeres es de 43,3 afios mientras en el sexo
masculino es de 42,7 anos. En términos generales se evidencia sesgo positivo

cercano a la Distribucion Normal en ambos grupos poblacionales.
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Figura 3. Distribucion de frecuencias por sexo y antigiiedad en la institucién
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En relacion a la antigliedad dentro la institucion, se tiene que el rango va de
personas que estan desde los tres meses hasta los quince afios, en ambos grupos la
antigliedad mayor es de 5 afios y a partir de este periodo las frecuencias disminuyen

notablemente.

Por lo que se entiende, el afio 2013 se tuvo la mayor cantidad de contrataciones o
una reestructuracion en el personal de la institucion. Asimismo, un dato relevante
es que toda la poblacion tiene una antigliedad mayor a 3 meses, que es el periodo
de prueba de acuerdo a la ley general del trabajo de nuestro pais, esto es positivo
al momento de obtener resultados con personas que tienen contratos fijos en la

mstitucion.
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Figura 4. Distribucion de frecuencias por sexo y Grado de Formacion
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La muestra se distribuye principalmente en formaciones universitarias y técnicas.
En formacion de Post Grado, hay predominancia del sexo femenino, solo cuatro

personas, de ambos sexos, tienen el grado de Bachiller.

4.2, NIVELES DE SATISFACCION LABORAL.

Esta variable se descompone en dos factores: la Intrinseca y la Extrinseca. Para
ello, se trabaja con los resultados de la escala de Satisfaccion Laboral indicada en
la parte de metodologia de esta investigacion, en la que se determina una escala

desde 1 que representa la menor satisfaccion hasta 7 que es la méxima satisfaccion.
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4.2.1. Factor Intrinseco de la Satisfaccion laboral

Figura 5. Histograma del Factor Intrinseco
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Se evidencia, por grafica y la media de los datos, que hay un alto grado de este
factor. Si bien no existe una tendencia hacia una distribucion Normal, hay una

congregacion en torno al valor 5, que también es el valor de la mediana.

Este factor, representa a las retribuciones internas que experimenta una persona
cuando realiza su trabajo, puede ser reflejado al momento de atender a un paciente
y que este sienta alivio o presente mejoras en su salud y el personal del area de
salud se sienta retribuido. Este tipo de factor, es muy importante para el sector, ya

que hace que el personal este humanizado.
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Figura 6. Comparacion de Medianas por sexo para Factor Intrinseco
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En concordancia con lo mostrado en el histograma, ambos grupos presentan mucha
cohesion en las respuestas (con las excepciones de las marcas de asterisco que
representan algunos valores atipicos fuera del comportamiento general). En ese
sentido el sexo masculino es el que presenta un mayor valor, en conjunto, para este

factor.

De acuerdo a diversas investigaciones, el factor intrinseco generalmente se ve
reflejado en mujeres, en este caso, se puede atribuir el resultado a la reaccion
positiva interna del personal masculino al realizar bien su trabajo y ser reconocido

por ello.
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Figura 7. Comparacién de Medianas por formacion en Factor Intrinseco
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Sibien el grupo de los Técnicos es el que muestra mejores valores para este factor,
no estd muy alejado de las actitudes de los grupos de Post Grado y Universitario,
que tienen en comun que sus respuestas son mas cohesionadas. En cambio, en el
grupo de Bachilleres se muestra una interesante dispersion en las respuestas,

llegando incluso a valores muy cercanos a 1 (peor nivel del factor).

Por lo tanto, los colaboradores que tienen algiin estudio superior a bachiller, se
sienten mas satisfechos internamente por el trabajo realizado, esto se debe a la
naturaleza del cargo, ya que estas personas estan en constante contacto con clientes
externos y son activos al momento de atenderlos, a diferencia de los que tienen un
menos grado de estudio, que se encuentran en grados inferiores respecto a sus

cargos.
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Figura 8. Grafica de dispersion para Factor Intrinseco y Compromiso Organizacional

8 ™ & Intrinseco RE=0,8757 | Mayor

7 [~ —— Lineal (Intrinseco) ME;
& _,M

Factor de Satifaccion
E=Y

3 3.5 '] 45 5 5,5 6

Compromiso

Esta grafica esta construida con los datos ordenados de la variable Compromiso y del
factor Intrinseco desde un grado menor que es 1 hasta el grado mayor que es 7. Es un
comportamiento ascendente, es decir se trata de una relacion directa entre el factor y la
variable Compromiso, se ha calculado un nivel de correlacion de los pares ordenados de

0.87.

Tanto a los extremos de los datos se observan niveles de compromiso menores al promedio

del conjunto de datos.

Por ende, hay evidencia de una relacion directa (positiva) entre el factor Intrinseco de la
variable Satisfaccion Laboral con la variable Compromiso Organizacional, lo que nos
indica que mientras mas estimulos internos reciba los colaboradores, se sentird mas

comprometido con la organizacion.
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4.2.2. Factor Extrinseco de la Satisfaccion

Figura 9. Histograma del Factor Extrinseco
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Este factor, en comparacion al anterior, muestra valores muy por encima de la
media teorica (3,5) e incluso que la media obtenida por el factor Intrinseco. Sibien,
se acerca mas a una distribucion de tipo Normal, hay sesgos interesantes que se

manifiestan en los niveles més bajos de este factor.

La asimetria negativa (hacia la izquierda) est4 indicando que existen personas que
sienten que este factor de la satisfaccion laboral es pobre, lo cual podria deberse a

la retribucion econdémica que reciben.

Por tanto, se revela que la mayor parte de los colaboradores son mas sensibles a
retribuciones externas, que se reciben independientemente a la naturaleza del
trabajo. Sin embargo, las retribuciones extrinsecas no ofrecen una satisfaccion
directa al momento de realizar el trabajo, ademas solo reducen la insatisfaccion
laboral.
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Al ser el factor Extrinseco mas alto en tanto a la Satisfaccion Laboral puede estar
relacionado con el Compromiso Normativo que es el componente mas alto de
compromiso. A partir de ello, se entiende que los colaboradores en base a la lealtad
racional que demuestran hacia la entidad y al cumplimiento de las mismas esperan

ser retribuidos, probablemente de algin incentivo monetario.

Figura 10. Comparacion de Medianas por sexo para Factor Extrinseco
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Al igual que el otro factor, el sexo masculino es que muestra mejores niveles de
Factor Extrinseco, inclusive hay diferencias estadisticas significativas entre este
grupo y el de las mujeres. El sexo femenino también describe menor cohesion en
sus respuestas y niveles cercanos a los mas bajos de este factor, lo que representa
que tanto con factores intrinsecos como extrinsecos, los colaboradores del sexo

masculino sienten satisfaccion laboral.
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Figura 11. Comparacion de Medianas por formacion para Factor Extrinseco
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El grupo de los bachilleres, nuevamente, muestra la mayor dispersion de las
respuestas obtenidas, ademas de que su mediana es la mas inferior respecto a los
otros grupos que presentan mayor cohesion de respuestas y medianas mas cercanas
a los niveles 6ptimos de este factor, los resultados se reflejan de esta manera por
la escala salarial (inferior) en la que los bachilleres se encuentran, por la naturaleza

de sus cargos.
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Figura 12. Grafica de dispersion para Factor Extrinseco y Compromiso Organizacional
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En la grafica se representan los pares ordenados para el factor Extrinseco de la variable
Satisfaccion Laboral con los valores promedio de la variable Compromiso

Organizacional, en la que se agrupan los valores obtenidos en sus tres dimensiones.

Se observa una mayor aproximacion a la linea de tendencia lineal, que muestra el
promedio de las observaciones, se encuentra un coeficiente de determinacion de 0.9072
que es mayor al del factor Intrinseco, lo cual estaria sustentando que hay mayor relacion

del factor Extrinseco que del Intrinseco.

En este marco, se puede decir que los estimulos extrinsecos son beneficiosos para el

compromiso de los colaboradores, mismo que puede reflejarse en la figura.
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4.3. VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Figura 13. Histograma de la variable Satisfaccion Laboral
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En términos generales, hay evidencia de un elevado grado de Satisfaccion Laboral
en el conjunto de las personas que fueron las que participaron en esta investigacion.
Como se puede observar en el grafico, hay una tendencia hacia una distribucion de
tipo normal, con caracteristicas leptocurticas y un sesgo hacia la izquierda.
Considerando que 7 representa el valor 6ptimo de esta variable la media general

es de 5, lo cual es significativamente favorable.

Por lo tanto, se puede llegar a decir que la Satisfaccion Laboral se encuentra de
manera Optima dentro la poblacion por los resultados obtenidos, sin embargo, la
dispersion demuestra que hay algunas personas que no se encuentran satisfechas,

en su mayoria los colaboradores con un grado de formacion de bachilleres.
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Figura 14. Variable Satisfacciéon Laboral por Edad
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Por la dispersion de los datos se puede observar una tendencia inversa entre la edad
y el nivel de satisfaccion laboral. No obstante, a pesar de que bajan los niveles de
satisfaccion por la edad, estos niveles se mantienen por encima de la media tedrica
de 3,5. Esto dato, refleja la gestion que se tiene en tanto al manejo generacional de

la poblacion estudiada.

4.4. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion, se analiza la variable Compromiso Organizacional, la cual se
descompone en tres dimensiones: Compromiso Afectivo, Compromiso de
Continuacion y Normativo. Se destaca que el instrumento se califica en una escala
de 1 para Muy en Desacuerdo hasta 7 para Muy de Acuerdo; por lo mismo mas
cerca de 7 representa mayor compromiso y viceversa.
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4.4.1. Dimension de Afectividad del Compromiso Organizacional

Figura 15. Histograma de Dimension Afectividad
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Como se puede apreciar, se obtuvo una media de 4.4 considerando que 3.5
representa una media tedrica, la media calculada es mayor a esa medida, por lo que

hay evidencia de un nivel favorable hacia la dimension Afectividad.

En la grafica también existe una representacion de la Distribucion Normal, como
comparacion, y se aprecia que el histograma de esta dimensidon no tiene una
tendencia hacia la Distribucion Normal, es asimétrica, en otras palabras, es sesgada
hacia la izquierda (negativa). Esto es indicativo de que hay una concentracion

respecto al valor 4,8.

El Compromiso Afectivo en niveles normales representa a los colaboradores que
contintian trabajando porque quieren hacerlo y estan apegados emocionalmente,

sintiendo una identificacién con los valores de la entidad. Las personas que
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denotan el componente afectivo elevado se muestran deseosas de hacer esfuerzos
adicionales en su desempefio. Esta misma dimension es complementada por
Winter y Jackson, (2006: 68) y por Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007: 14),
quienes relacionaron esta dimension con la capacidad del sujeto de sentirse
emocionalmente seguro al pensar que la empresa es responsable y se preocupa por
sus expectativas. A su vez, este tipo de compromiso se evidencia en los
sentimientos de pertenencia y de apego que tiene el individuo hacia la empresa que
lo hace permanecer en ella. En este sentido, los colaboradores que reflejan niveles
bajos de compromiso afectivo, manifiestan la minima intencién de permanecer,
poca participacion en la vida de la organizacion, baja disposicion al esfuerzo

adicional y ausencia de conductas de ciudadania organizacional.

Figura 16. Comparacion de Medianas por sexo para Dimension Afectividad
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Mediante esta representacion, se determina que en el sexo femenino hay mayor

homogeneidad respecto a la dimension, en cambio en el sexo masculino hay mayor

dispersion en las respuestas obtenidas de este grupo. En otras palabras, las mujeres

son mas comprometidas afectivamente en relacion a los hombres, esto puede

deberse a aspectos culturales y fisiologicos, dado que por un lado la sociedad desde

tiempos remotos considera que las mujeres son mas afectivas, por otro lado, el

funcionamiento del cerebro de una persona del sexo femenino es distinto a una

persona del sexo masculino que no se destaca por cuestiones emocionales.

Figura 15. Comparacion de Medianas por grado de formacion para Dimension

Afectividad
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En relacion a la formacion las personas mas comprometidas son las que tienen

grado de Técnico y Post Grado; las formaciones de Universitario y ain mas la de

Bachiller, son menos comprometidos, en especial éste tltimo grupo.
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Figura 16. Grafica de dispersion para Dimension Afectividad y Satisfaccion laboral
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En la grafica se muestra la débil relacion que hay entre la Dimension Afectividad
con la Variable Satisfaccion Laboral, como se observa se calcula una correlacion
de 0,09. La ecuacion de regresion indica que para cada grado de incremento de la
dimension afectividad, la variable Satisfaccion incrementa en 13 %, El restante

87% esta explicado por otros factores no contemplados.

En este sentido, se puede explicar que el apego emocional que sienten los
colaboradores por la entidad, se encuentra levente ligado a la satisfaccion laboral,
es decir, que mientras este tipo de compromiso afectivo incremente, no tendra un

gran efecto en la satisfaccion laboral.
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4.4.2. Dimension de Continuacion

Figura 17. Histograma para Dimension Continuacion
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Al igual que la anterior dimensién del Compromiso Organizacional la escala se
califica de 1 a 7, siendo éste ultimo valor el mas favorable. En ese criterio se tiene
una media de 4 (menor valor que la dimensién Afectivo). La distribucion del
promedio de las respuestas se acerca mas hacia una Distribucion de tipo Normal,
como puede apreciarse en el grafico, y, a excepcion de las cuatro personas que se
ubican en el valor de 2,4, se podria decir que hay poca variabilidad en las

respuestas obtenidas.

Esta dimension del compromiso implica costos, tales como financieros, beneficios,
etc., los cuales perderia un trabajador al retirarse de una institucion, de manera que
dejarlo implicaria un alto costo para el empleado, debido a las pocas
probabilidades de conseguir otro empleo igual, siendo que es una institucion

publica, lo que significa que se encuentra en una buena posicion salarial a
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diferencia de otras empresas, ademas de la tasa de desempleo en el area de salud

que existe en nuestro entorno.

Algunas frases que representan esta dimension son: “uno de los motivos
principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo”, “demasiadas cosas en

mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa”,

Figura 20. Comparacion de medianas por sexo para Dimension Continuacion
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En esta comparacion se observa que hay mayor cohesion en el grupo de los
hombres que de las mujeres, a pesar de que la mediana de éste ultimo grupo es
levemente superior respecto al del sexo masculino. Es decir, hay mayor
compromiso en los hombres, por lo tanto, pueden verse mas afectados al momento

de dejar su trabajo y no conseguir otro con las mismas condiciones econdmicas,
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este dato puede deberse a que en nuestra realidad muchos hombres son el sustento
de toda su familia o son los que generalmente se encuentran mejor posicionados
en el rango de sueldos en relacion a las mujeres, puesto que si bien hay mas mujeres
en una organizacion, son los hombres los que ocupan cargos con mayor jerarquia,

por ende tienen un mejor sueldo.

Figura 21. Comparacion de medianas por grado de formacion para Dimension
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Por el tipo de formacion se tiene que los grupos mas comprometidos son de Post

Grado y Técnico y el grupo menos comprometido es el de los Bachilleres.
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Este es resultado de la escala salarial que existe de acuerdo a la formacion y
experiencia, siendo que los bachilleres perciben menos remuneracion econdmica,

motivo por el cual no se sienten comprometidos con la dimension de continuacion.

Figura 22. Gréafica de dispersion para Dimension Continuacion y Satisfaccion Laboral
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La relacion que hay entre la dimensiéon Continuacion y la variable Satisfaccion
Laboral es casi inexistente, primero por el signo negativo de la correlacion que
evidencia una relacion inversa, y por otra el valor de 0,06. En términos generales,

no hay incidencia de esta dimension hacia la variable Satisfaccion.

En ese marco, se puede atribuir a que el factor de costos no influye en la

Satisfaccion Laboral de los colaboradores de esta entidad publica de salud.
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4.4.3. Dimension de Normatividad

Figura 23. Histograma para Dimension Normatividad
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Esta dimension es la que tiene mayor dispersion del grupo de las que corresponden
a la variable Compromiso. La media de 4,6 evidencia una tendencia favorable de
esta dimension, ademas en la grafica se puede apreciar una tendencia hacia la

Distribucion Normal.

A partir estos resultados, se entiende que el componente del Compromiso
Organizacional que se encuentra con mayor intensidad es el Compromiso
Normativo, revelando que la mayor parte de los colaboradores del Centro de Salud
Integral “Asistencia Publica” permanecen en la entidad por un sentimiento de
obligacion que tiene su origen en la formacion del valor de la lealtad en cada
individuo, a su vez tienen sensacion de deuda hacia su empresa, por el hecho de

haber recibido alguna oportunidad o recompensa que fue muy valorada por ellos.
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Algunos autores proponen que el compromiso normativo se divida en dos
dimensiones, por una parte, la obligacién moral desarrollada en el trabajador por
haber recibido beneficios de la organizacion (conducta de lealtad). Por la otra, el
desarrollo del compromiso como una caracteristica personal del trabajador, que
involucra creencias y valores que lo llevan a actuar responsablemente ante los

compromisos adquiridos (conducta responsable).

Esto se corrobora con la experiencia al momento de aplicar las escalas, surgieron
algunos comentarios como: ‘“Recientemente hubo un cambio en la direccion de
esta entidad, hay varias cosas que me disgustan de la forma de trabajar de la
directora, ya son varios afios trabajando aqui y seguiré a pesar de ello” y “La
persona encargada de esta entidad es joven, creo que no conoce la manera en la
que trabajamos, sin embargo, tiene ideas innovadoras, nos ayudard a crecer como

personas y profesionales”
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Figura 24. Comparacion de medianas por sexo para Dimension Normatividad
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En la comparacion de esta dimension por sexo, se tiene que el grupo mas compacto
es la de las mujeres, sin embargo, el grupo que tiene una mediana mas favorable

es de los hombres, aunque tienen mayor dispersion en sus respuestas.

Se puede decir que, las mujeres tienen el compromiso normativo como una
caracteristica personal, al contrario, con los hombres, que se da por una obligacion

moral con la entidad.
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Figura 25. Comparacién de medianas por grado de formacion para Dimension

Normatividad
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En esta dimension, el grupo de bachilleres es el que presenta mayores
puntuaciones, muy cercanas a cinco; y el grupo que muestra menores niveles en
Normativo. En relacion a respuestas que denotan mayor cohesion grupal
correspondiente a los universitarios, es decir, los bachilleres son los que se sienten
mas compromiso y lealtad hacia la organizacion, por haberles dado la oportunidad

de pertenecer y permanecer en ella.
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Figura 26. Gréfica de dispersion para Dimension Normativa y Satisfaccion Laboral
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Hay una relacion un tanto mas fuerte entre esta dimension y el nivel de satisfaccion
que las dos anteriores dimensiones. La linea de tendencia del diagrama de
dispersion nos indica que hay una relacion positiva, es decir, a medida que aumenta
el grado de Normativa, se incrementa el grado de satisfaccion, y este aumento se
traduce en 0,3. En otras palabras, por cada aumento de un grado en la dimension

Normativa hay un incremento en la variable Satisfaccion equivalente a 0.

En general, los resultados obtenidos sobre la relacion entre los componentes de
Compromiso Organizacional, nos muestran que se presenta débil en el
Componente Afectivo, inexistente en el Componente de Continuacion, pero en el

Componente Normativo se exhibe una relacion mas fuerte, esto puede deberse a
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que los colaboradores que se encuentran muy implicados con la organizacion, esto

ayuda al desarrollo de la misma y al alcance de metas organizacionales.

4.5. VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En este acapite se muestra la variable Compromiso en términos generales, para
ello se usa la media de las puntuaciones de las dimensiones obtenidas para
determinar un grado de Compromiso, el cual tiene como 1 el valor menos

comprometido y 7 como el mas comprometido.

Figura 27. Histograma de la variable Compromiso Organizacional
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Se puede advertir que se aproxima a una distribucion de tipo Normal, en la que
tanto la media como la mediana estan por encima de 3,5; por lo tanto, se deduce

que en el grupo estudiado existe un grado relativamente elevado de compromiso
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hacia la organizacion. No obstante, también hay evidencia de algunas

manifestaciones de compromiso por debajo de 3,5 (Media tedrica).

En sintesis, el compromiso organizacional en la organizacion se encuentra por
encima del pardmetro de normalidad, sin embargo, existen algunos colaboradores
que no se sienten comprometidos con Centro de Salud Integral “Asistencia
Publica”, esto puede deberse a diversos factores, como ser: tiempo en la

organizacion, edad, situacion coyuntural, etc.

Figura 28. Compromiso Organizacional por Edad
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Al analizar la grafica se observa que no existe una uniformidad del grado de
compromiso por edad, aunque en términos generales algunas de las personas con

mas edad son los mas comprometidos con la organizacion.
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Los resultados obtenidos, revelaron que no existe una uniformidad del grado de
compromiso por edad, aunque en general podemos decir que algunas de las

personas con mas edad son los mas comprometidos con la organizacion.

Dichos datos, corroboran lo que autores comentan sobre los lazos de Compromiso
Organizacional, considerando que, estos se hacen mas fuertes con el paso de los
afios, siendo las personas con mayor edad las que presentan un compromiso mas
fuerte hacia la organizacion, por la generacion a la que pertenecen, a diferencia de

colaboradores de generacion Y o Z.

La edad y la permanencia describen inversiones personales acumuladas de tiempo
y recursos, realizadas al permanecer en alguna ocupacioén u organizacion, por lo
que se consideran antecedentes importantes del compromiso organizacional, el
riesgo de perder dichas inversiones, conjuntamente con la percepcion de la
inexistencia de alternativas para remplazarlas o compensarlas, comprometen al

individuo con la organizacion.
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4.6. CORRELACION

Se realiza la determinacion de la correlacion entre ambas variables, a continuacion

observamos la grafica de dispersion de las mismas.

Figura 29. Diagrama de dispersion para las variables de estudio
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Se puede advertir una aglomeracion hacia el nivel superior de la variable
Satisfaccion Laboral; en cambio en la variable Compromiso Organizacional se
determina una dispersion significativa, lo cual estaria indicando que este es un
factor que afecta a la correlacion. En términos especificos hay una muy leve
correlacion entre ambas variables, la misma que estaria indicada por la recta de la

grafica, en ese sentido, se puede corroborar la HI.

De todas las dimensiones analizadas se ha observado una leve aproximacion a la
distribucion normal, a fin de determinar la existencia de normalidad de los datos

se procede a explicar la grafica de la funcion de probabilidad para la variable
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Satisfaccion Laboral, considerandola como la variable independiente, en otras
palabras, la Satisfaccion del funcionario no esta totalmente explicada por el nivel
del Compromiso y viceversa; por lo tanto, hay evidencia de la existencia de otras

variables que pueden mejorar el modelo planteado.

A partir de ello, se puede considerar la diferencia entre la satisfaccion de
compromiso, ya que un empleado satisfecho no necesariamente estd
comprometido. Esta definicién quiere decir que no necesariamente un empleado
que sienta lealtad hacia el Centro de Salud Integral “Asistencia Publica” se siente

satisfecho.

Aunque, contradiciendo a ello, algunos autores consideran que la Satisfaccion
Laboral y el Compromiso Organizacional tienen una relacion reciproca, siendo la
satisfaccion quien tiene mayor efecto sobre el compromiso que al revés. Es por eso
que, sugiere que la satisfaccion es el elemento que mejor predice o anticipa el

compromiso que los individuos tengan hacia la organizacion.
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Figura 30. Gréfica de residuos para determinar la normalidad de los datos
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La interpretacion de la grafica es la siguiente, mientras los residuos, representados
por los puntos sobre la linea, se acerque a la misma es sindbnimo de Normalidad.
Esto significa que puede generarse un modelo matematico que explique un

determinado comportamiento.

En este sentido, se nota un leve nivel de normalidad del modelo Satisfaccion
Laboral debido al Compromiso Organizacional y viceversa, en otras palabras, la
Satisfaccion del funcionario no estd totalmente explicada por el nivel del
Compromiso y viceversa; por lo tanto, hay evidencia de la existencia de otras

variables que pueden mejorar el modelo planteado.
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Tabla 5. Coeficientes de correlacion

r de Pearson 0,18691

Rho de Spearman 0,17714

Debido a que los instrumentos son escalas de valoracion tipo Likert, lo correcto es
analizar el coeficiente de Correlacion de Spearman; sin embargo, el paquete
estadistico ha calculado también el coeficiente de correlacion de Pearson, aunque

no corresponde su interpretacion.

El valor del valor Rho puede abarcar cualquier valor en -1 a +1, si Rho es negativo
indica relacion inversa entre las variables, al contrario, si Rho es positivo indica
relacion directa entre las mismas. El coeficiente de 0,177 determina una débil
relacion entre las variables Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral.
En consecuencia, debe determinarse otras variables que mejoren el grado de

correlacion.

4.7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados del estudio reflejan la percepcion de los trabajadores del Centro de
Salud Integral “Asistencia Publica”, en el afio 2018. Las variables que se analizan
pueden tener una alteracion por la fecha en la que se realizo el estudio, misma en
el que la institucion de la que es parte el Centro de Salud, se veia envuelta en
problemas legales y sociales, en ese sentido, se podria entender que los niveles
tanto de Satisfaccion Laboral, como de Compromiso Organizacional se vieron

afectados.
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Por otro lado, se puede mencionar que en general, se obtuvieron resultados
interesantes sobre los factores de la satisfaccion laboral, que ratifican lo
mencionado por autores, como, por ejemplo, las mujeres presentan un grado
interesante de satisfaccion intrinseca, puesto a la predisposicion de las mujeres a

ser mas emocionales.

Entre los factores de la variable Satisfacciéon Laboral, se pudo entender que la
poblacion tiene una tendencia hacia el Factor Extrinseco, este nos refiere que las
personas podrian tener una respuesta positiva ante retribuciones externas, como
ser: salario, bonos, ascenso, vacaciones, entre otros. Sin embargo, las personas al

recibir dichas retribuciones, se sentiran menos insatisfechas, no mas satisfechas.

Respecto al analisis de compromiso organizacional, la Dimensién Normativa, que
representa un sentimiento de obligacion de pertenencia a la organizacion, llega a
ser la mas significativa a diferencia de las otras dos dimensiones, pero muy cercana

a la Dimension de Afectividad.

Bajo esta premisa y los resultados obtenidos, se puede comprender que las mujeres
estan orientadas a la Dimension Afectiva y Normativa, revelando que, este grupo
de personas estaran mas apegadas a su trabajo por un aspecto emocional, ademas

de las caracteristicas personales y culturales que poseen.

Por otro lado, las personas del género masculino se inclinan por la dimension de
continuidad, es decir, percibe que las oportunidades que recibird fuera de dicha
entidad son menores, por ello, se incrementa el vinculo que tiene con su entidad
actual para la cual trabaja, este resultado principalmente se percibe en personas

que se encuentren en un nivel de estudio técnico o postgrado.

En cuanto a la relacion entre las variables de estudio, se determina que entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional hay una correlacion positiva

leve, es decir, que la relacion que existe entre las variables es baja.
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Este resultado puede deberse a la situacion en la que se encontraba la poblacion,
ademas del manejo de la gestion de personas que se realiza en la institucion. Sin
embargo, se puede destacar que la satisfaccion tiene un mayor efecto en el

compromiso, y bajo esa premisa se pueden trabajar en ambas variables.

Finalmente, se expone que los resultados obtenidos en la presente investigacion
revelan la importancia del area de Recursos Humanos en una organizacion,
considerando que una gestion adecuada del Talento Humano permitiria el
desarrollo de la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, que son
factores relevantes que favorecen el clima laboral y el rendimiento de los

trabajadores.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

En la presente investigacion se tratd la relacion existente entre Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Integral
“Asistencia Publica”, con una perspectiva orientada a la psicologia organizacional
moderna. En este sentido, se tom6 en cuenta al trabajador como pieza fundamental de la

organizacion, mas alla del rol que vaya a cumplir en ella, sino como persona.

Luego de analizar la importancia de los niveles de Satisfacciéon Laboral y Compromiso
Organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica” con
la organizacion, se puede decir que la conducta de los mismo, pueden afectar de manera
positiva o negativa al comportamiento organizacional y de manera directa al clima
organizacional. A pesar de de ser un tema interno de la organizacion, este se puede ver

reflejado con el cliente externo, ya que se encuentran en constante contacto con ellos.

En las siguientes proposiciones se exponen de forma sintética las conclusiones de esta

investigacion:

1. En relacion a las variables atributivas, se puede considerar que la poblacion se
encuentra compuesta por una mayor cantidad de personas del sexo femenino, una
gran parte entre las edades de 31 a 35 afios y de 41 a 45 afios, y el sexo masculino
que tiene mayor representatividad en edades de 36 a 40 afios y de 46 a 50 afios. En
general, se puede percibir una media de 43 afios.

2. Los trabajadores del Centro de Salud en su mayoria se encuentran por encima de
los cinco anos de antigliedad, considerando que hay personas que permanecen
desde 3 meses a 15 afios, dato interesante por la leve rotacion de personal que

puede existir en la organizacion, es decir, que ya tienen un clima y cultura
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desarrollado en ese tiempo, ademds de que no existen personas en periodo de
prueba, que podria generar cierta desviacion de datos.

En términos generales, los resultados indican que existe relacion directa entre
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional en los trabajadores del Centro
de Salud Integral “Asistencia Publica”, sin embargo, la correlacion llega a ser baja.
Esto puede deberse a factores personales u organizacionales por la coyuntura o por
la gestion del Talento Humano.

Los niveles de Satisfaccion Laboral se manifiestan de manera positiva, puesto que
se encuentran por encima de la media, es un indicador que nos muestra que las
personas se sienten satisfechas con su empleo.

Se evidencid que existe relacion directa entre el Factor Intrinseco de la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en los trabajadores del
Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”, bajo ese punto se entiende que las
personas que reciban retribuciones internas, llegardn a ser mas comprometidas con
su trabajo.

Se probd que existe una influencia positiva entre el Factor Extrinseco de la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en los trabajadores del
Centro de Salud Integral “Asistencia Publica”, incluso mayor que el Factor
Intrinseco. Este dato es relevante, ya que, se puede concluir que los estimulos
extrinsecos son beneficiosos para el compromiso de los colaboradores.

Los niveles de Compromiso Organizacional se encuentran elevados en la
poblacion estudiada, eso indica que a pesar de que se presenten situaciones
complicadas, ellos permaneceran leales a la institucion.

En tanto a la Dimensiéon de Afectividad del Compromiso Organizacional se
evidencia que la relacion es muy leve, sin embargo, el que se refleja en las mujeres
en es un dato interesante en la investigacion, ya que comprueba lo que dice la

teoria.
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9. Se encontrd que no existe relacion directa entre la Dimension de Continuacién y
la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Integral
“Asistencia Publica”, eso supone que las personas que siguen ahi por conseguir
una estabilidad laboral, no necesariamente se encuentran satisfechas con las
condiciones que se les ofrece.

10. Se comprobd que existe influencia entre el Compromiso Normativo y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia
Publica”, incluso mayor a la de las anteriores dimensiones, es decir, mientras mas
lealtad y deuda sientan hacia su organizacion, mas satisfechos se encontraran con

su trabajo.

Finalmente, se considera al trabajador como persona y socio, siendo asi, parte de los
objetivos y metas que se tiene como organizacion, por lo que, los estimulos extrinsecos
e intrinsecos son importantes en los sujetos, ademas de la estabilidad que la

organizacion le ofrece, ya que la misma debe adaptarse a los mismos y no al contrario.
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5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar una triangulacion de datos con la informacion expuesta en esta
investigacion, puesto que es importante conocer cudles son los factores que hacen que los
trabajadores del Centro de Salud Integral “Asistencia Publica” se sientan mas satisfechos
y comprometidos, o por lo contrario. Ademas, de que se pudiera realizar una investigacion

post pandemia y tomar la presente como un antecedente.

Por otro lado, es sustancial tomar en cuenta que la aplicacion de las escalas, se dio en una
etapa muy susceptible en relacion a su entorno y la politica, lo que pudo influir en los
resultados de la presente investigacion, por lo que, se recomienda que posteriormente al
aplicar las mismas escalas u otras complementarias se considere el estado psicologico en

el que se encuentran las personas.

Cuando las condiciones organizacionales lo permitan, es recomendable aplicar grupos
focales para coadyuvar con el presente estudio, en tanto, a la obtencidbn de mayor

informacion.
En lo que respecta la organizacion se recomienda:

e Promover la igualdad de oportunidades para todos los empleados, en cuanto a
capacitaciones, mejoras remunerativas y desarrollo personal.

e Efectuar un programa de fortalecimiento de competencias para el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores.

e Reconocer el trabajo de los colaboradores mediante un programa compensaciones
econdmicas y emocionales.

e Favorecer la motivacion y la adaptabilidad de los colaboradores mediante su
mayor participacion en los asuntos dentro de la entidad, con el fin de hacerlos
sentir parte de las decisiones que se tomen.

e Proporcionar retroalimentacion constante en los aspectos positivos y aspectos a

mejorar que se desarrollen dentro la entidad.
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Que la entidad a través de un departamento de Recursos Humanos, gestione a sus

colaboradores y sea sensible con los problemas extra laborales, como por ejemplo

los problemas familiares, de salud, etc., ya que estos afectan sus emociones,

mismas que se repercuten en las relaciones personales dentro de la organizacion,

ademas del desempefio laboral , la productividad, el clima laboral, entre otros.
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ANEXO 1

Escala de Satisfaccion Laboral



En el cuestionario encontrara una serie de afirmaciones a las cuales debera responder indicando si usted estd Muy Insatisfecho, Muy
Satisfecho, o alguna alternativa en medio, con cada una de ellas. Debe marcar una equis (X) en la casilla correspondiente

EJEMPLO

Por favor marque con una X la casilla correspondiente, indicando | Muy Insatisfecho
el grado de satisfaccion ;Que tan satisfecho estoy?

Pregunta Estoy muy Estoy d Fjs(tioy " No estoy
insatisfecho | insatisfecho moderadamente seguro
insatisfecho

La veracidad de las noticias del periddico.

Estoy
moderadamente
satisfecho

Estoy
satisfecho

Muy Satisfecho

Estoy muy
satisfecho

- Si usted estd Muy Satisfecho con la afirmacion, debera marcar una (X) en la casilla 7
- Si usted estda Muy Insatisfecho con la afirmacion, debera marcar una (X) en la casilla 1

- Usted también puede expresar otra opinion, eligiendo entre los restantes niimeros 2, 3, 4,5 o 6. Recuerde que debe marcar una sola

casilla en cada afirmacion.

Tome en cuenta las siguientes recomendaciones:

=  No piense mucho para responder, lo importante es su primera impresion.
= Responde francamente, no hay respuestas buenas ni malas.

= (Cada pregunta debe tener una sola respuesta.

= Por favor, no deje ninguna pregunta sin responder.

= Sus respuestas son confidenciales.

AHORA USTED PUEDE EMPEZAR A RESPONDER EL CUESTIONARIO EN LA PROXIMA PAGINA



ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Género: Edad: Grado de Formacion: Fecha:
Por favor marque con una X Ia casilla correspondiente, indicando | Muy Insatisfecho Muy Satisfecho
el grado de satisfaccion ;Que tan satisfecho estoy? —)

Estoy
moderadamente
satisfecho

Estoy muy Estoy > No estoy

Estoy Estoy muy

o 5 o o T S S

insatisfecho  insatisfecho seguro satisfecho satisfecho
insatisfecho

Las condiciones fisicas de mi trabajo

La libertad para elegir mi propio método de trabajo

Mis compaiieros de trabajo

El reconocimiento que obtengo por un trabajo bien hecho

Mi inmediato superior

Las responsabilidades que se me asignan

Mi salario

La posibilidad de utilizar mis propias capacidades
La relacion entre la direccion y trabajadores en la
organizacion

Mis posibilidades de ascenso

La manera en que la organizacion esta gestionada

La atencion que se le presta a mis sugerencias

La cantidad de horas de trabajo

La diversidad de las tareas que realizo
Mi estabilidad en el trabajo




ANEXO 2

Escala de Compromiso Organizacional



En el cuestionario encontrara una serie de afirmaciones a las cuales debera responder indicando si
usted estd Muy en desacuerdo, Muy de acuerdo o alguna alternativa en medio, con cada una
de ellas. Debe marcar una equis (X) en la casilla correspondiente.

EJEMPLO

Muy en Desacuerdo Muy de Acuerdo

No. Pregunta
1 Las noticias del peridédico son exactas

- Si usted estd Muy de Acuerdo con la afirmacion, debera marcar una (X) en la casilla 7

- Si usted estd Muy en Desacuerdo con la afirmacion, debera marcar una (X) en la casilla 1

- Usted también puede expresar otra opinion, eligiendo entre los restantes niimeros 2, 3, 4,5 o
6. Recuerde que debe marcar una sola casilla en cada afirmacion.

Tome en cuenta las siguientes recomendaciones:

* No piense mucho para responder, lo importante es su primera impresion.
= Responde francamente, no hay respuestas buenas ni malas.

» (Cada pregunta debe tener una sola respuesta.

=  Por favor, no deje ninguna pregunta sin responder.

= Sus respuestas son confidenciales.

AHORA USTED PUEDE EMPEZAR A RESPONDER EL
CUESTIONARIO EN LA PROXIMA PAGINA.



ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Género: Edad: Grado de Formacion:
Fecha:
Por favor, responda las siguientes afirmaciones indicando el grado de g’l“y en q Muy ge
esacuerdo acuerdo
ACUERDO o DESACUERDO con cada una, marcando con una X en la
casilla correspondiente. No hay buenas ni malas respuestas en estos temas, - -
conteste honestamente, sin dejar ninguna casilla en blanco.

No Pregunta

1 | Esta institucion significa mucho para mi

Aprendi a creer en el valor de ser leal a la institucion en la que se

2 trabaja

Muchos aspectos de mi vida se verian alterados si dejara esta
institucion ahora

Dejar de trabajar aqui demandaria un considerable sacrificio
personal porque perderia los beneficios que tengo

Una persona no debe ser siempre leal a su institucion

A esta institucion le doy mas de lo que recibo de ella

Disfruto hablar de mi trabajo con otras personas (gente de fuera)

He dado tanto de mi a esta institucion, que no consideraria irme a
trabajar a otro lugar

O 0 [ || b

No me siento “parte de la familia” en esta institucion

No seria muy costoso para mi dejar esta institucion en un futuro
cercano

No dejaria esta institucion ahora, porque tengo un sentido de

5 lealtad hacia la gente que trabaja aqui

12 | Seria feliz si pudiese pasar el resto de mi carrera en esta institucion

No siempre es necesario “llevar puesta la camiseta” de la

13 |0
mnstitucion

14 Quedarme en esta institucion es tanto una necesidad como un
deseo

15 | Esta institucion merece toda mi lealtad

No siento ninguna obligacion moral de permanecer en esta

L institucion

17 Re:a]mente siento los problemas de esta institucién como si fueran
mios

13 Continto trabajando en esta institucion por la escasez de

alternativas disponibles en el mercado

19 | Siento que tengo “bien puesta la camiseta” de esta institucion

Para mi, permanecer en esta institucion es tanto una necesidad

20
como un deseo

1 Seria muy facil para mi dejar esta institucion ahora, si asi lo
deseara

29 Es necesario “querer ser un empleado incondicional” de la

institucion en la que se trabaja




Creo que facilmente me vincularia a otra institucion como lo hice

23
con esta

24 Consideraria renunciar a mi actual trabajo si se presenta una mejor
opcion

25 | No tengo un fuerte sentido de pertenencia la institucion

26 | Me sentiria culpable si dejara esta institucion ahora

27

Le debo mucho a esta institucion




