——_—

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

GRADOS

Maestria en

PSICOLOGIA CON

MENCION EN GESTION DE TALENTO
HUMANO, CAMBIO E INNOVACION

RPC-S0O-05-NO.156-2021

Opcioén de Titulacion:

Tema:

Autor(es):
Gabriel Leonardo Carrasco Luzarraga

Director:
Guido Paul Flores Sisalima

GUAYAQUIL - Ecuador
2023

4_


etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina

etumbaco
Texto escrito a máquina


Autor:

Gabriel Leonardo Carrasco Luzarraga.

Licenciado en Psicologia Organizacional

Candidato a Magister en Psicologia con Mencion en Gestion del
Talento Humano, Cambio en Innovacion por la Universidad
Politécnica Salesiana — Sede Guayaquil.

gcarrascol@ups.edu.ec

Dirigido por:

Guido Paul Flores Sisalima

Licenciado en Psicologia del Trabajo

Magister en Direccion de Recursos Humanos y Desarrollo
Organizacional

Magister en Administracion de Empresas mencion en Recursos
Humanos y Marketing

Todos los derechos reservados.

Queda prohibida, salvo excepcidn prevista en la Ley, cualquier forma de reproduccion,
distribucion, comunicacion publica y transformacion de esta obra para fines
comerciales, sin contar con autorizacion de los titulares de propiedad intelectual. La
infraccion de los derechos mencionados puede ser constitutiva de delito contra la
propiedad intelectual. Se permite la libre difusion de este texto con fines académicos
investigativos por cualquier medio, con la debida notificacion a los autores.

DERECHOS RESERVADOS

2023 © Universidad Politécnica Salesiana.

GUAYAQUIL- ECUADOR — SUDAMERICA

CARRASCO LUZARRAGA GABRIEL LEONARDO

Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso organizacional

del personal administrativo a tiempo completo de la Universidad Politécnica Salesiana sede
Guayaquil, octubre — noviembre 2022.

Pagina 2 de 60



DEDICATORIA

Dedico este trabajo, a mi esposa y a mi hija quienes a diario me motivan a dar lo mejor
de mi, a esforzarme y no decaer, por su respaldo incondicional en este proceso académico
que no ha sido facil; pero con su ayuda ha sido un proceso enriquecedor en lo académico,

lo laboral y personal.

Pagina 3 de 60



.5 SALESIANA

AGRADECIMIENTO

Agradezco a las personas que aportaron directa e indirectamente en la realizacion de este
trabajo, al interés brindado para poder llevar a cabo esta investigacion, a los profesores y
compaiieros que lograron hacer mas ameno este proceso y pudimos compartir muchas
experiencias que hizo mas fructifero el aprendizaje; a mi tutor por la paciencia y el interés

en que culmine mis estudios de cuarto nivel.

Pagina 4 de 60



Tabla de Contenido

RESUMCTL ...ttt et et et e st e s 11
ADSETACT. ..ttt et e b e ht e e bt e eab e e bt e eateebeeeneas 12
L. INEEOAUCCION ...ttt et ettt ettt e et esneeeneeas 13
2. Determinacion del Problema ...........ccocooiiiiiiiiiiiiieeeee e 15
2.1 Breve Descripcion del Problema ............ocuiieiiieciiiiiiececeeeeeee e 15
2.2 ODJEIVOS...eeeutieeiieeiieeiieeteeeteeteeeteesteeseteebeessaeeseessseeseessseesseesssesseessseenseessseeseens 16
2.3 ODJetiVO GENETAL.....ccvieiiieiiieiieeiteiie ettt ettt e s e et essaeebeesaaeenseessaeenseens 19
2.4 ODbjetivos ESPECITICOS ..ocviiiiiiiiieiieiieeie ettt ettt e seaeenee 19

3. Marco tedrico referenCial.........cccoviiiieiiiieiieie e 21
3.1 Satisfaccion Laboral ..........cccooiiiiiiiiiiiieeeeee e 21
3.1.1 Teorias de la Satisfaccion Laboral...........c.cccooieiiiiiininiiiee 21

3.2 Compromiso Organizacional.............ceceerervienienieerienieneeeeeeere ettt 21
3.2.1 Teorias del Compromiso Organizacional............cccceeeevvereeniennienieneeieeneenne 22

4. Materiales y Metodologia ......cc.eevviriiriiiiiiiiiiiieeere e 24
4.1 Enfoque ¥ AICANCE. .......oeiuiiiiieiie ettt 24
4.2 ENCUAATE ...ttt ettt sttt et 24
4.3 MELOAO ...ttt sttt et 25
4.4 PODIACION / MUESIIA ....euviiiiieiiieeiteieete ettt sttt 25
4.5 INSTIUMENLOS ..eonitiiiiiiiiiiee ettt ettt et st e s bt e st e sneees 26
4.6 Consideraciones BHCaS ...........o.ovvviveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo, 28

5. Resultados ¥ DISCUSION.........uieiiiiiieiiieciie ettt e eaaee s eeennees 29
5.1 Analisis Factores EXtrins@Cos .......oovueiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeee e 31

5.2 Analisis Factores INtrinSeCcos ........eevuieiiiiiiiniiiiieiieeeeeeeee e 31

Pagina 5 de 60



5.3 Resultados Principales del Compromiso Organizacional............cccceecveeevuveernnennns 32

6. Acciones que Mejoran el Ambito de Satisfaccion Laboral y Compromiso

Organizacional de 1a Universidad...........ccoocoveeiiiiieniiienieeiceceee e 38
7. CONCIUSIONES. ...ttt ettt ettt ettt ettt sttt et e ae e bt et satesbe et e ebtenbeenbesatesneennens 39
8. RECOMENAACIONES ...ttt ettt sttt sae e 40
0. RETEIEINCIAS ...ttt ettt ettt et 41
LR 1 1S 0SSR PPSR 44

Pagina 6 de 60



Lista de Tablas

Tabla 1 Detalle de dimensiones € {LeMS .........ccueevueeriieiiieriieiie et 27
Tabla 2 Coeficiente de Alfa de Cronbach de variables ...........ccccoeceviininiineninicnne, 28
Tabla 3 Correlacion de Factores extrinsecos y compromiso organizacional ................. 36
Tabla 4 Correlacion de Factores intrinsecos y compromiso organizacional................... 37

Pagina 7 de 60



Lista de Figuras

Figura 1 Resultados de la aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral............... 29

Figura 2 Resultados de la aplicacion del cuestionario factores extrinsecos € intrinsecos

........................................................................................................................................ 29
Figura 3 Resultados de test de Satisfaccion Laboral: Factores Extrinsecos................... 31
Figura 4 Resultados de test de Satisfaccion Laboral: Factores Intrinsecos.................... 32
Figura 5 Resultados de test de Compromiso Organizacional............ccccceevveevvieennveeenneen. 32

Figura 6 Resultados del Estudio de las Dimensiones de Compromiso Organizacional. 33

Pagina 8 de 60



Lista de Anexos

ANEXO 1. Cartd d€ AULOTIZACION «....eeeeeeeeeee e e e e e e ee e e e e e e e eeeeeaaeeeeeeeeeaenns 44
Anexo 2. Formulario de Consentimiento Informado.........cooeueemeeeeeeeeeeeeiieeeeeeeeeeeenn. 45
ANEXO 3. ENCUESTA TEALIZAUA......eeeeeeeeeeeeeeeeeee e 47

Anexo 4. Resultado de Datos para célculo de Alfa de Cronbach de Variable de
Satistaccion Laboral ..........coouiiiiiiieiieceee e e 58
Anexo 5. Resultado de Datos para calculo de Alfa de Cronbach de Variable de

Compromiso Organizacional............ccceeeviierieeiiieiieiieerie et siee e e see e e ebe e 60

Pagina 9 de 60



FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION
LABORAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
A TIEMPO COMPLETO DE LA UNIVERSIDAD
POLITECNICA SALESIANA SEDE GUAYAQUIL

Autor:

GABRIEL LEONARDO CARRASCO LUZARRAGA

Pagina 10 de 60



Resumen

La presente investigacion busca establecer la relacion entre las variables compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, en el personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana, Sede Guayaquil. Para este estudio se ha considerado una muestra
de 80 trabajadores que desempefian su rol en el area administrativa de la universidad. Este
estudio tiene un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, de corte transversal y
con un alcance descriptivo/correlacional, con el mismo se ha podido evidenciar una
relacién positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Al
personal administrativo considerado para el presente estudio, se les realizé una encuesta
para conocer sus niveles de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, esta

herramienta ya se encuentra validada.

Palabras claves: Clima Laboral, Compromiso Organizacional, Factores Extrinsecos,

Factores Intrinsecos, Satisfaccion Laboral.
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Abstract

This research seeks to establish the relationship between the variables of organizational
commitment and job satisfaction in the administrative staff of Universidad Politécnica
Salesiana, Guayaquil. A sample of 80 workers who work in the administrative area of the
university was considered for this study. This study has a quantitative approach of non-
experimental design, cross-sectional and with a descriptive/correlational scope, with the
same has been able to demonstrate a positive relationship between organizational
commitment and job satisfaction. The administrative personnel considered for the present
study were provided with a survey to know their levels of Job Satisfaction and

Organizational Commitment, this tool is already validated.

Keywords: Work Climate, Organizational Commitment, Extrinsic Factors, Intrinsic

Factors, Job Satisfaction.
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1. Introduccién

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional representan dos conceptos
importantes que tiene un aporte en el ambito comprendido por el talento humano y la
psicologia organizacional. No obstante, aunque estan relacionados, representan aspectos

diferentes de la experiencia de los empleados en su lugar de trabajo.

Las empresas que se preocupan por mantener satisfecho a su personal logran generar un
ambiente de fidelidad y compromiso. Un empleado comprometido velara por el
cumplimiento y metas de su organizacién, generando un compromiso real que

transcendera en el tiempo.

Existen diversos estudios realizados en los tltimos afios, los cuales hacen referencia a las
variables que son claves para la investigacion, centrandose en los colaboradores de las
organizaciones. Por consiguiente, se expone a Meyer y Allen (1991) se centraron en el
compromiso organizacional, satisfaccion laboral, conjuntamente con la participacion y

las actitudes de trabajo que méas han sido objeto de estudio.

La satisfaccion laboral constituye un constructo que responde al placer y jubilo sentido
por el personal durante su labor y entorno laboral donde enfoca su esfuerzo humano. Es
asi que, las influencias de determinadas condiciones representan factores que responde a
las necesidades del personal que incluye el ambiente de trabajo, relaciones jerarquicas,
compensacion, gratitud, oportunidades para el desarrollo sostenible laboral, entre otros.
Por tanto, la satisfaccion en el personal durante sus jornadas de trabajo requiere que sea

basada en la probabilidad de sentirse motivados, involucrados y productivos.

El compromiso organizacional, por otro lado, se refiere al nivel de identificacion, lealtad
y dedicacion de un empleado hacia su organizacion. Representa aquel nivel comprendido
entre la perspectiva emocional del personal y como se compromete con los objetivos,
valores y mision de la organizacion. Un empleado comprometido muestra un mayor
esfuerzo y dedicacion en su trabajo, se preocupa por el €xito organizacional que se centra

en el esfuerzo adicional para contribuir a su logro.
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La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional se encuentran estrechamente
vinculado entre si. Cuando los empleados experimentan elevados niveles de satisfaccion
laboral, siendo altamente probable que se sientan comprometidos con la organizacion.
Del mismo modo, un mayor compromiso organizacional puede influir positivamente en
la satisfaccion laboral, ya que los empleados tienden a experimentar un mayor sentido de

proposito y realizacion en su trabajo.

Las organizaciones pueden promover la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional mediante diversas estrategias centradas en brindar un favorable ambiente
de trabajo, promoviendo oportunidades de desarrollo y crecimiento, fomentar la
participacion y la comunicacion efectiva, reconocer y recompensar el desempefio
sobresaliente, fomentando promover con firmeza una estabilidad laboral y personal,

garantizar la equidad y la transparencia en las politicas y practicas organizacionales.

Ambos conceptos son considerablemente valiosos cuando se trata del logro del éxito, asi
como promover la satisfaccion de los empleados y la organizacion en general. Las
organizaciones deben fomentar la satisfaccion laboral, conjuntamente con el compromiso
organizacional, a fin de tener personal motivado, productivo y leal, lo que puede conducir
a una mayor retencion del talento, una mejor reputacion empresarial y mejores resultados
en general. Por lo tanto, es importante para las organizaciones implementar estrategias
précticas estimulantes, cuando se trata de satisfaccion laboral como el compromiso

organizacional.

En resumen, la satisfaccion laboral esta enfocada a definir el nivel de satisfaccion
personal durante sus jornadas laborales, mientras que, el compromiso organizacional esta
relaciona con la conexion emocional y la dedicacion hacia la organizacion. Denotando
que ambos tienen una relevancia al incentivar el confort y rendimiento del personal dentro

del entorno laboral.
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2. Determinacién del Problema
2.1 Breve Descripcion del Problema

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son fundamentales al momento
de implementar procesos de manera efectiva y alcanzar los objetivos en todas las
empresas. Por otro lado, cabe precisar que, segiin los diversos planteamientos tedricos,

entre las dos variables existe estrecha relacion asociativa y de causalidad (Ibarra, 2019).

En 1959, Herzberg sostiene desde una perspectiva de un modelo enfocado en la teoria
bifactorial enfocado en combinar la motivacion e higiene. La misma que menciona que
la actitud de un individuo hacia su trabajo determinara si su desempefio es favorable o no

en las labores que realiza (Alromaihi, 2017).

Herzberg disefid un prototipo bidimensional centrado en factores que contribuye en la
actitud del personal en sus jornadas laborales. Primero, plante6 la hipotesis de que la
satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo estan influenciadas por dos factores
diferentes, por lo que la satisfaccion y la insatisfaccion no pueden medirse de manera

confiable en el mismo continuo (Alshmemri, 2017).

Por otro lado, Herzberg cree que la insatisfaccion no debe considerarse lo opuesto a la
satisfaccion y que eliminar los factores que se consideran insatisfactorios no conduce

necesariamente a un trabajo satisfactorio (Herzberg, 1968).

La teoria propuesta por Frederick [rwin Herzberg enfatiza la diferencia entre los factores
motivacionales (internos), denotan claramente una relacion entre los empleados con los
factores de higiene (externos) al ser determinados por las empresas. Para este autor, los
factores motivacionales solo indican un aumento y mejora en la satisfaccion laboral y los
factores de higiene indican la ausencia o presencia de insatisfaccion laboral (Guzman,

2021).

Herzberg los llama factores de higiene por su funcidén caracteristica que tiene una
similitud con principios de higiene médica que promueve la eliminacion o prevencion de

riesgos para la salud. Los factores de higiene incluyen aspectos como la supervision, las
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relaciones interpersonales, las condiciones fisicas de trabajo, la compensacion, los
beneficios, la seguridad en el lugar de trabajo, las politicas y practicas administrativas de

la empresa, etc. (Plumlee, 1991).

Segun Herzberg indic6 que referirse a aquellos factores que no se encuentran presentes,
representando algo contraproducente cuando es aplicado inadecuadamente, no permite a
los trabajadores alcanzar un acertado nivel de satisfaccion. Sin embargo, cuando estan
presentes, no provocan una fuerte motivacion en los empleados, sino que solo ayudan a

reducir o eliminar la insatisfaccion (Manso, 2018).

Seguido se incorpora otro grupo de factores vinculados a experiencias que determinan la
satisfaccion que tiene el personal, lo cual tiende a ser atribuido con el contenido de su
trabajo. Herzberg los denomina factores de motivacion. Estos incluyen aspectos como el
sentido personal de logro alcanzado en el trabajo, el reconocimiento del desempefio, el
caracter emocionante e importante de la tarea realizada, una mayor responsabilidad de la

gestion y oportunidades de progreso y desarrollo profesional (Manso, 2018).

Es asi que, la observacion basada en la teoria de Herzberg es elementa considerar aquellos
principios donde la motivacion laboral incorpora definiciones de satisfaccion e
insatisfaccion de forma independiente y diferenciada. En el mejor de los casos, los
factores vinculados con la higiene no potencializan los niveles de satisfaccion, pero al
contrario puede crear insatisfaccion. Los motivadores, por otro lado, crean satisfaccion,
pero no pueden generar insatisfaccion laboral. Herzberg argumenta que, si estos factores
aparecen en el lugar de trabajo, ayudardn a crear un alto nivel de motivaciéon en el

empleado, estimulandolo asi a lograr un mayor desempeiio (Manso, 2018).

Por otra parte, refiriéndonos al compromiso organizacional, diversos autores buscan
definirlo, pero la idea més estructurada se obtuvo por Meyer y Allen. Desde una vision
que busca conceptualizar el modelo que consta de tres componentes, siendo: afectivo,
continuidad y normativo, donde todos aportan en el direccionamiento de la toma de

decisiones continuas que determinan el nivel de compromiso organizacional.

Betanzos, Andrade y Paz (2006), sefialan la década de 1960 como el inicio de la
investigacion sobre este constructo y se increment6 en la década siguiente cuando se

crearon modelos para entender este interesante concepto. Omar y Florencia (2008),
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explican sobre la estructura de compromiso organizacional que tiene como punto de
partida lo unidimensional en la década de 1990 y durante afios siguientes se fue
produciendo una estructura multidimensional, que toma en cuenta la propuesta de Meyer
y Allen. El relato denota una segmentacion para el compromiso organizacional de tres
componentes, definido como “una predisposicion caracterizada por el deseo, necesidad y

obligacion continuamente incorporada por una organizacion”.

De manera que, el éxito del modelo radica en identificar y combinar los enfoques mas
importantes presentados en un modelo que consta de tres dimensiones estrechamente
relacionadas, que incluyen: afectiva, continua y normativa. Entre ellos, el mas analizado
es la afectividad, constituyendo un apego psicologico del empleado a partir del deseo
permanente en la empresa. La segunda dimension es determinada por el compromiso de
continuidad, donde el eje central radica en la conexidon material-instrumental cuyos costos
se asocian con la salida de la empresa. Finalmente, la dimension normativa que representa
el sentido de compromiso de permanencia en la organizacion es menos estudiada,

confirma (Meller y Allen).

Un conocimiento profundo del compromiso organizacional cobra importancia porque
permite identificar y resolver areas problemadticas en las organizaciones; y las
percepciones de los trabajadores sobre sus respectivos trabajos. Asi, su formacion y
comprension conceptual ayudara a las empresas a tomar las medidas necesarias para

retener y mantener el recurso humano.

El compromiso afectivo se caracteriza como una conexion emotiva que se focaliza en
definir la forma en los empleados se sienten durante su jornada laboral en una
organizacion, caracterizado por la identificacion, compromiso y deseo que definen la
permanencia en esta. Es esta conexion la que aporta al personal cuando disfrutan
trabajando. Por lo tanto, los empleados que tienen este tipo de compromiso tienden a
trabajar en beneficio y bienestar de la empresa a la que pertenecen. (Johnson y Chang,

2006).

Esto se puede atribuir a la motivacion interna, porque el trabajador no recibe ninguna
motivacion externa y trabaja por puro placer, percibiendo una emotividad donde

predomina la alegria, los logros y un fuerte deseo personal. De igual forma, esta nocion
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de compromiso afectivo es la que ha ganado mayor aceptacion por parte de los

investigadores dedicados a su estudio. (Mathieu &Zajac , 1990).

Mientras tanto, el compromiso de continuidad se refiere a los costos, como finanzas,
beneficios, etc., que el empleado perderia si dejara la organizacion, por lo que dejar la
organizacion representa una menor probabilidad debido a los efectos que esto tendria para

el empleado (Arias, 2001).

Esta nocion de compromiso ha sido objeto de una serie de observaciones efectuada por
diversos autores que recomiendan que el compromiso de continuidad esté dividido en dos
aspectos: el primero asociado con el sacrificio personal que hace referencia a abandonar
el trabajo, otro aspecto radica en el compromiso de oportunidades limitadas, en cuanto a

la busqueda de otras oportunidades de empleo.

Asimismo, el compromiso de continuidad se vincula con denominada motivacion
extrinseca, donde existe una atraccion por parte del trabajador que no est4 direccionada a
no tener como actividad aquellas realizadas en si misma, sino cuando se efectia cambios
en las actividades ejecutadas, donde el dinero u otra forma de recompensa no es
predominante. Po tanto, cuando el empleado decide tener mayor permanencia en la
organizacion, recibiendo reconocimiento que no puede sacrificar. Esto nos lleva a
suponer que, en una sociedad con alto desempleo, los trabajadores tendran un mayor

compromiso de continuidad con su organizacion. (Vandenbergue, 1996).

Finalmente, exponer sobre el compromiso normativo es centrado en el sentir de una
obligacion de parte de un trabajador con la organizacion, también se refiere a las normas
de conducta social a cumplir dentro de una organizacion con el Unico proposito de
mantener un buen funcionamiento. Asimismo, este compromiso se refiere a la creencia
de lealtad a la organizacion, basada en un sentido de la moralidad, para recibir ciertas
ventajas como capacitacion, pago por aprendizaje, etc., lo que lleva a despertar un sentido
de reciprocidad entre los empleados para la empresa y, por lo tanto, participar en la

organizacion hasta el tiempo sefialado (Arias, 2001).

El compromiso organizacional y la satisfaccion estan intimamente relacionados. “El
compromiso organizacional es una variable actitudinal en el campo laboral. Tiene mucho

que ver con la satisfaccion laboral, aunque en realidad ambas son bastante diferente” (Tett
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y Meyer, 1993, p.12). satisfaccion y compromiso organizacional, son diferentes, pero

estan estrechamente relacionadas (Viscaino , 2020).

Lo antes expuesto, se considera en la presente investigacion es viable y se estima que
pueda finalizarse en el mes de noviembre del afio en curso, por cuanto se tiene los
conocimientos teoricos, herramientas y los recursos necesarios. Ademas, siendo el objeto
de estudio el personal administrativo de la UPS, se tiene una mayor apertura para aplicar
las técnicas de investigacion que se emplearan, es importante mencionar que, se cuenta
con la autorizacion correspondiente para poder llevar a cabo el presente estudio y todo lo

que esto implica.

La presente investigacion pretende determinar aquellos factores que tienen incidencia en
la satisfaccion laboral y analizar la conexion con el compromiso organizacional en la
Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, la poblacién a considerar en esta

investigacion es el personal administrativo que labora a tiempo completo.

Este trabajo pretende aprovechar los constantes y actuales estudios en el campo
organizacional, asi como los diversos postulados tedricos y cientificos, para conocer la
forma adecuada de poder abordar y entender la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional y aplicar aquello en el personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, lo que podria contribuir a que la institucion sepa
como brindar las condiciones adecuadas para que generen un ambiente optimo que

finalmente afecten positivamente a los colaboradores.

2.2 Objetivos
2.3 Objetivo General

Relacionar la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores
del area administrativa a tiempo completo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil.

2.4 Objetivos Especificos

e Identificar el nivel actual de satisfaccion laboral del personal administrativo a

tiempo completo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.
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e Identificar el nivel actual de compromiso organizacional del personal
administrativo a tiempo completo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil.

o [Establecer la correlacion entre los factores extrinsecos y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil.

e Determinar la correlacion entre los factores intrinsecos y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil.

e Identificar opciones de mejora en el ambito de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional de la universidad.
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3. Marco teodrico referencial

En este punto abordaremos los componentes tedricos que se relacionan con la
satisfaccidn laboral y el compromiso organizacional, esto con el fin de poder tener en

claro las principales bases tedricas.

3.1 Satisfaccion Laboral

Autores como Zayas, consideran que, la satisfaccion laboral es un camino largo para
alcanzarla, donde diversos procesos requieren un tiempo prudencial en el cual se realicen
y mida el alcance que recibe el respectivo reconocimiento, se experimenta satisfaccion
laboral. Por lo general, la persona, al estar motivada para alcanzar una meta y lo logra,

siente satisfaccion (Zayas, 2018).

La satisfaccion laboral estd determinada por todos los factores intrinsecos o factores
motivadores y la insatisfaccion laboral derivados de factores externos. Estos no son
elementos incompatibles; cuando una persona no esta satisfecha en su trabajo porque no
estan satisfechas sus necesidades de desarrollo psicologico, no necesariamente

desarrollaran insatisfaccion laboral, sino simplemente "falta de satisfaccion" (Sandoval,

2018).

La satisfaccion laboral es definida como una manifestacion positiva apoyada en el aspecto
emocional segiin el caracter de cada individuo, su experiencia profesional, expectativas
que debe ser cumplido. Ademas, la satisfaccion laboral se relaciona con elementos
especificos, tales como: salario, supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de
promocion, reconocimiento de habilidades, evaluacion de desempefio, relaciones sociales
en el lugar de trabajo, pronta resolucion de quejas, trato justo por parte de los empleadores

y otros conceptos de entorno de trabajo similares (Zuloeta, 2018).

3.1.1 Teorias de la Satisfaccion Laboral

La teoria de la motivacion-higiene permiti6 a Herzberg introducir dos ideas
revolucionarias en el mundo de los negocios. En primer lugar, dado que, la satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo, siendo dos aspectos diferentes y autosuficientes, no es

correcto emplear estrategias de motivacion como mejorar las relaciones humanas,
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incrementar los incentivos de salario y definir adecuadas condiciones laborales. Tales
factores no crean una motivacion adicional, sino que actuan solo precaviendo o

descartando el descontento.

La segunda idea sostiene que aumentar los salarios sin que la direccion considere las

condiciones de rendimiento no tendra ningun efecto motivador.

Segun Herzberg, cuando existe situaciones que genera una medicion desde la perspectiva
del dinero, esta se transforma en normas aplicadas en el lugar de trabajo, inmediatamente
pierde su poder motivador y puede sembrar las semillas del peligro en los empleados:

hacer que tengan mayores expectativas sobre la duracion de los préximos ajustes.

Los factores externos pueden causar una satisfaccion laboral baja o moderada (calidad de
la atencion, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo). Las politicas y salarios
de la direcciéon y de la empresa no contribuyen a la satisfaccion de los empleados

(Gutiérrez, 2019).

En el caso de los factores intrinsecos, estos en su mayoria se califican de insatisfactorios,
exceptuando la autonomia, estimulacion en el trabajo, progreso y autorrealizacion.
Mayormente, los casos donde existe una baja satisfaccion, donde los principales factores
estan enfocados en la falta de politicas que aporten en el reconocimiento del buen trabajo

dentro de la organizacion.

Solo los factores externos conducen a una satisfaccion moderada de los empleados, que
enfatiza los atributos de la supervision, relaciones interpersonales y condiciones de
trabajo. Por el contrario, cuando existe una insatisfaccion con la gestion y la politica de

la empresa, ni con el salario.

3.2 Compromiso organizacional

Existe sin nimero de definiciones respecto al compromiso organizacional, pero
basicamente todas hacen hincapié en el vinculo entre individuos y organizacion. Por lo
tanto, el compromiso organizacional responde al vinculo que crea el colaborador con la
organizacion. Segun Sandoval, se entiende como un compromiso Organizacional la

identidad y la relacion que los empleados tienen con la empresa (Sandoval, 2018).
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3.1.2 Teorias del Compromiso Organizacional

En resumen, segiin Meyer y Allen, existen tres formas para que los empleados se unan a
una organizacion: mantenerse comprometidos porque quieren y han establecido una
conexion emocional con su lugar de trabajo (emocional), porque necesitan y se sienten
obligados a permanecer dentro de la organizacion (continuidad) y porque sienten que

deben hacerlo como parte de una obligacion moral (normativa) (Gallardo y Triado, 2007).

Cada tipo de compromiso organizacional tiene diferentes efectos en el comportamiento
de los empleados, tales como el sentimiento de apego, mantener un comportamiento
consistente para evitar la pérdida de los beneficios que brinda la organizacion, la
satisfaccion comun a las funciones realizadas y el compromiso que esto implica y la

percepcion que el trabajador siente con su organizacion (Betanzos, Andrade y Paz, 2006).
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4. Materiales y metodologia
4.1 Enfoque y Alcance

La metodologia o marco metodoldgico de una investigacion, se refiere a la orientacion de
la busqueda o el descubrimiento de objetos de estudio a partir de teorias que permitan
recopilar informacion. Es decir, se valida y justifica con base a criterios de la realizacion

del proceso.

Para Arias (2012), el marco metodologico es el “conjunto de pasos, técnicas y
procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas”. La definicion antes
expuesta es similar a la mencionada por Franco (2018), quien definidé el marco
metodoldgico como el conjunto de acciones destinadas a permitir el andlisis y descripcion
a fondo del problema planteado, mediante técnicas de investigacion especificas. Por otra
parte, Sanchez (2018) mencion6 que, el enfoque de una investigacion representa una
estrategia que emplea el investigador para construir su realidad. Por ende, se detalla la
metodologia a aplicar y definir la totalidad de correspondencia con el paradigma de

investigacion.

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, de
corte transversal y con alcance descriptivo/correlacional; debido a que, las variables de
investigacion (satisfaccion laboral y compromiso organizacional) fueron analizadas
desde su entorno natural y particularmente no fueron manipuladas. Para complementar lo
anterior, se cita a Sdnchez (2019) quien senald, la investigacion de enfoque cuantitativo,
como su nombre lo indica, busca estudiar fendmenos medibles mediante el uso de

técnicas estadisticas que con los datos recopilados podran ser posteriormente analizados.

De manera que, resultd necesario la biisqueda de identificar la posible relacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, por lo que se empled el método
correlacional. Segin Cabezas et al. (2018), el alcance correlacional tiene por objetivo
medir la relacion entre dos variables utilizando métodos estadisticos; por lo tanto, al medir
una variable para evaluar el comportamiento de las variables. Ademas, Cazau (2006)
menciond que, la finalidad de este tipo de estudio es determinar especificamente si existe

una correlacion entre dos variables, ademds de establecer su grado de intensidad.



Por consiguiente, la investigacion tuvo un enfoque correlacional donde existe la
necesidad de proponer una hipdtesis que sugiera una relacion entre 2 o mas variables. A
nivel cuantitativo se utilizan métodos estadisticos inferenciales, que intentan extrapolar
los resultados de las pruebas en beneficio de toda la poblacién (Ramos, 2020). Por ello,
se concluye que la investigacion estuvo direccionado a efectuar un andlisis entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Universidad Politécnica Salesiana
sede Guayaquil, denotando el disefio descriptivo — correlacional, porque se busco las

asociaciones entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

4.2 Encuadre

En el estudio realizado por Zelada (2018), determind sobre la existencia de una
correlacion significativa entre la forma en se gestiona el talento humano y la satisfaccion
laboral en los colaboradores, cuyo indice de correlacion fue aceptable. La relacion
existente llevo a sobrevalorar la teoria que se centrd en definir que, a mayor gestion del

talento humano, mayor es el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Adicionalmente, la gestion del talento humano estd directamente relacionada con el
compromiso organizacional de los colaboradores, existiendo una correlacion significativa
y positiva entre la gestion del talento humano con el compromiso organizacional,
representada al ser una relacion de manera directa y significativa con el compromiso

afectivo y de continuidad (Carrasco, 2019).

4.3 Método

Para realizar la siguiente investigacion sobre satisfaccion y compromiso organizacional
se utilizd el método deductivo. Es decir, se partid de las teorias generales de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de forma conjunta, centrada en las
tentativas de correlacion que se han encontrado en el estado del arte para llegar a

conclusiones especificas del contexto de la UPS.

4.4 Poblaciéon / Muestra

La poblacion representa el conjunto de elementos u objetos de interés, sobre el cual se

realiza observaciones. Por ende, los objetos que pertenecen a la poblacion pueden ser de
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naturaleza fisica y abstracta. Asimismo, de manera informal puede entenderse la

poblacién como el conjunto de referencia o conjunto universal (Gaviria, 2019).

Cabe mencionar que, la UPS Sede Guayaquil actualmente cuenta con alrededor de 404
colaboradores en total, de los cuales 100 corresponden al personal administrativo con una
jornada laboral a tiempo completo en diferentes departamentos de la Sede. No obstante,
para efecto del estudio se excluira de la poblacion a 7 colaboradores que forman parte de
la ndmina de docentes, pues cumplen funciones como jefes departamentales en el area

administrativa.

A continuacion, se expone los criterios de inclusion y exclusion de los sujetos que

formaron parte de la poblacion de estudio:

Criterios de Inclusién:

e Sexo Indistinto
e Formacion Secundaria y Superior
e Edad Indistinta

e Sin restriccion de condicion fisica

Criterios de Exclusion:

e Personal con formacion primaria.
e Personal con menos de un afo de labores en la UPS Gye.

e Personal docente que cumplen funciones como jefes administrativos.

Considerando esto, se determind definir una muestra de 80 personas del equipo de trabajo
de la UPS Guayaquil, quienes fueron establecidos a través de una muestra no
probabilistica por conveniencia, siendo idoneos para conocer sobre sus criterios respecto
al nivel de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Cabe exponer que, los
sujetos que formaron parte de la muestra fueron colaboradores de sexo masculino y

femenino (34 hombres y 66 mujeres), cuyas edades oscilaron entre los 22 y 67 afos.

De esta manera, se determin6 que el estudio fuera llevado a cabo considerando a la
muestra a través de la poblacion total, mediante la obtencion de datos certeros y

fidedignos para el respectivo andlisis de la situacion actual, a fin de contribuir en el
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establecimiento de acciones de mejora de la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional, para posteriormente presentar las conclusiones y recomendaciones.

4.5 Instrumentos

El instrumento aplicado fue el cuestionario dirigido al personal administrativo de la
universidad, Sede Guayaquil, con el fin de definir cudl era el nivel de satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional actual. Cabe mencionar que, para la elaboracion del
cuestionario se defini6 el disefio de Warr, Cook y Wall de 1979, que se fundament6 en la
teoria bifactorial de Herzberg, mismo que buscd, mediante el andlisis de diversos items,
estudiar las consecuencias o resultados producidos sobre la satisfaccion laboral basandose

en factores propios de la empresa.

Es decir, tuvo un enfoque de establecer una revision de los factores extrinsecos y factores
intrinsecos, denotando una relacionado entre la variable dependiente e independiente,
donde la satisfaccion laboral permite tener un resultado mucho més amplio. Entre las
variables se puede mencionar: funciones del trabajador, reconocimiento del trabajo

realizado, entre otros, siendo los mas relevantes.

Para el estudio de la satisfaccion laboral, se empleo el test SA-ARG, mismo que se ha
adaptado para el enfoque de investigacion constando de 42 items, mediante una escala de
medicidon ordinal, permitiendo abordar varias dimensiones de la satisfaccion laboral,
considerando tantos factores extrinsecos e intrinsecos, detallados a continuacion:

Tabla 1

Detalle de dimensiones e items

Dimensiones Indicadores Items
Condiciones de trabajo 1,8,15,22,29,36,41

Remuneracion y beneficios sociales 2,9,16,23,30,42
Factores extrinsecos

Supervision 3,10,17,24,31,37
Puesto de Trabajo 7,14,21,28,35
Relaciones Humanas 4,11,18,25,32,38
Factores Intrinsecos Desarrollo 5,12,19,26,33,39
Comunicacion 6,13,20,27,34,40
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Por otro lado, para el analisis de la variable el compromiso organizacional fue empleada
la herramienta por Meyer y Allen (1991), en el cual se pudo analizar tres factores
considerados de importancia en la generacion de compromiso organizacional incluyendo:
permanencia, afectivo, normativo mediante 18 items. Pero, el cuestionario fue adaptado

a la poblacion ecuatoriana por Carla Hidrovo y Katia Naranjo en el afio 2016.

El cuestionario de escala modificada de compromiso de Meyer, Allen y Smith, permitio
tener identificada la tendencia del compromiso organizacional que predomin6 con un
total de 18 items, donde seis items fueron orientados a evaluar cada tipo de compromiso

segun el esquema de evaluacion que fue regido por la escala de Likert.

Ademads, el Alfa de Cronbach permitié evaluar la calidad inquebrantable de cada
instrumento, denotando a mayor cercania de la estimacién al 1, mayor prominente fue la
consistencia en cada variable (Kerlinger, 2002). Con base a lo anterior, se detalla los
resultados de la fiabilidad de los instrumentos empleados, recordando que fueron dos,

uno por cada variable:

Tabla 2
Coeficiente de Alfa de Cronbach de variables
Variable # items Alfa de Cronbach
Satisfaccion laboral 42 0,967
Compromiso organizacional 18 0,931

Fuente: Elaboracion propia. Ver Anexo 4 y Anexo 5

4.6 Consideraciones Eticas

El presente estudio se regird a los lineamientos éticos propuestos por la Universidad,
ademas de ello se cumpliran los principios €ticos necesarios, entre los cuales tenemos: la
confidencialidad, que garantizara que la informacion obtenida no serd divulgada ni usada
otros fines que no sea el propdsito de la investigacion; se contara con el debido
consentimiento informado, el mismo que se incluird previo a responder el cuestionario,
se mantendra el anonimato de los datos del entrevistado y de los datos recabados. Por lo
tanto, se respetara el principio de beneficencia, segun el cual se busca el bienestar de cada

uno de los investigados.
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2 IVERSIDAD POLITECNICA

5. Resultados y Discusion

5.1 Resultados Principales de la Satisfaccion

Los resultados obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario de satisfaccion
laboral, se ha procedido a presentar los datos seglin las variables englobadas en la
satisfaccion laboral:

Figura 1

Resultados de la aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

B Absolutamente de acuerdo H De acuerdo i Indeciso " Desacuerdo M Absolutamente desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2

Resultados de la aplicacion del cuestionario factores extrinsecos e intrinsecos

COMPARACION FACTORES INTRINSECOS Y

40%
° 33% 33% 33% 33%
30%
20% 18% 17%
11% 11%
10% l l 6% 5%
0% =
Absolutamente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Absolutamente
acuerdo desacuerdo

B FACTORES EXTRINSECOS M FACTORES INTRINSECOS

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados nos proporcionaron datos facilitaron identificar que el nivel de satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, Sede
Guayaquil esta ligeramente por encima de un 60%, en lo referente a Condicion de trabajo,

Supervision, Puesto de Trabajo y Remuneracion y beneficios.

Se aprecia que el nivel de satisfaccion laboral alcanzado es influenciado por multiples
factores tantos extrinsecos como intrinsecos principalmente Condicion de Trabajo, donde
el 38% se encuentra absolutamente de acuerdo con el entorno laboral que brinda la
Universidad; Supervision donde un 36% se encuentra de absolutamente de acuerdo con
la forma en que monitorean su trabajo los jefes inmediatos; Puesto de trabajo con un 34%
de encuestados absolutamente de acuerdo con todo lo que conforma su area y lugar de
trabajo y de los factores intrinsecos el que destaca es Relaciones Humanas con un 35%
de encuestados absolutamente de acuerdo con la manera en que se maneja la interaccion

con los demas colaboradores.

Uno de los principales hallazgos es el factor extrinseco de Remuneracion y beneficios
donde apenas el 23% de la poblacidon encuestada esta absolutamente de acuerdo, ademas
de los factores intrinsecos como Desarrollo y Comunicacién donde se obtuvo solo el 31%
de encuestados absolutamente de acuerdo; si contrastamos estos porcentajes con los
niveles generales de satisfaccion notamos que estos aspectos son los que podrian estar

mermando la satisfaccion de los colaboradores.

Los resultados de este estudio guardan similitud con los obtenidos por Chaparro, quien
estudio la satisfaccion laboral del personal administrativo en instituciones de educacion
superior de México, llegando a la conclusion que el nivel de satisfaccion de su poblacion
de estudio era intermedia, con esto se refieren a que, a pesar que el personal mostraba
agrado por laborar en la institucion, su satisfaccién no era completa por no sentirse a
gusto con la remuneracion que percibian, pues consideraban que no estaba acorde con las

funciones que desempefiaban (Chaparro, 2017).

Desde la perspectiva tedrica de las necesidades sociales, se determin6 que cuando se trata
de satisfaccion esta tiene como origen un determinado grado de funcion donde las
expectativas personales estan suplidas por la situacion laboral y esto produce que se
desarrollen emociones en el colaborador. Por lo tanto, es importante realizar un estudio

que nos permita identificar el grado de satisfaccion laboral a efecto de propiciar y
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mantener entornos de trabajo positivos y favorecedores de manera integral. (Hernandez,

C. A., & Ramos, J. R., 2018).

5.1.1 Analisis Factores Extrinsecos
Figura 3

Resultados de test de Satisfaccion Laboral: Factores Extrinsecos

SATISFACCION LABORAL - FACTORES EXTRINSECOS

39
38 % 36
34
28 29
> 23 21
20
17
15 15
12
10 0
[] :
|

Absolutamente de acuerdo De acuerdo Indeciso Desacuerdo Absolutamente desacuerdo

nCondicion de trabajo  mRemuneraciony beneficios Supervision  mPuesto de Trabajo

Fuente: Elaboracion propia

El factor Puesto de trabajo alcanzdé un 73% considerando al personal que esta
absolutamente de acuerdo y de acuerdo, este resultado es uno de los mas altos,
evidenciado que uno de los factores tienen incidencia favorable en la Satisfaccion

Laboral.

Al igual que el factor anterior, el de Supervision con 72% sumando al personal que esta
absolutamente de acuerdo y de acuerdo es el segundo mas alto, evidenciando un nivel de
aceptacion considerable con la forma de evaluar, el apoyo de compaiieros y demas

parametros contemplados en este factor.

El factor Condicién de Trabajo alcanz6é un 66%, podemos considerar un nivel no
alarmante, pero tampoco como un factor determinante, es decir no tienen un influencia

considerable o significativa en la satisfaccion laboral

En lo que respecta al factor Remuneracion y beneficios, es uno de los resultados menos
favorable, sumando apenas un 51% entre los encuestados que estan absolutamente de

acuerdo y de acuerdo, esto valida lo mencionado en parrafos anteriores, es probable que
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exista cierto malestar de parte de los colaboradores en funcion a la remuneracion, aspectos

salariales y compensaciones que maneja la institucion al memento de realizar este estudio.

5.1.2 Analisis Factores Intrinsecos
Figura 4

Resultados de test de Satisfaccion Laboral: Factores Intrinsecos

SATISFACCION LABORAL - FACTORES INTRINSECOS

0
5
0
5
0 -

Absolutamente de acuerdo De acuerdo Indeciso Desacuerdo Absolutamente desacuerdo

o

ciones Humanas = Desarrollo m Comunicacién

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de los resultados sobre los factores intrinsecos, la Comunicacion alcanzo el 68%

de satisfaccion, el nivel mas alto dentro de este tipo de factores.

El factor Relaciones Humanas el 65% de los encuestados han indicado estar satisfechos

con el trato que reciben y las relaciones interpersonales.

En Desarrollo se obtuvo un 64% de encuestados que se encuentran de absolutamente de

acuerdo y de acuerdo con los aspectos que intervienen en este factor.

A modo general, se puede apreciar que los resultados de los factores intrinsecos no son
determinantes; porque si bien es cierto no son considerados porcentajes criticos, tampoco
pueden ser indicadores favorables o altos, por lo que su incidencia en la satisfaccion

laboral es relativamente positiva.

5.2 Resultados Principales del Compromiso Organizacional

Los puntajes obtenidos al aplicar el cuestionario facilitaron la agrupacion de los datos en
funcion a los factores de compromiso organizacional que incluy6: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.
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Figura 5

Resultados de test de Compromiso Organizacional

NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

B Absolutamente de acuerdo M De acuerdo M Indeciso i Desacuerdo M Absolutamente desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados del estudio del compromiso organizacional se identifica que el 30% de
los encuestados sienten un compromiso estrecho con la institucion, se sienten realmente
encaminados a cumplir con los objetivos establecidos por la universidad, el 27% de
acuerdo, mientras que un 22% se mostraron indecisos al responder en este tema, un 14%

se encuentra desacuerdo y un 7% absolutamente desacuerdo.

Figura 6

Resultados del Estudio de las Dimensiones de Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional - Dimensiones

50%
39%
40%

27% 28% 569% 269
30% 23% ( 6% 26% : 26%23%
20% o 17% 16%
9% 8% 9%
. [] =0

Absolutamente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Absolutamente
acuerdo desacuerdo

X

B AFECTIVO  ENORMATIVO m CONTINUIDAD

Fuente: Elaboraciéon Propia
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En los resultados del estudio de las dimensiones del compromiso organizacional tenemos
que el 39% de encuestados se encuentra absolutamente de acuerdo segun el compromiso
afectivo que crean con la institucion, mientras que un 28% se encuentran de acuerdo, 19%
se encuentra indeciso acerca de su relacion afectiva con la institucion, el 9% en

desacuerdo y un 4% absolutamente desacuerdo.

En lo que respecta a la dimension del compromiso normativo el 23% se encuentra
absolutamente de acuerdo, el 26% de acuerdo, mientras que un porcentaje al cual se debe
prestar la atencion es el 26% en el cual el personal demuestra estar indeciso sobre esta
dimension, el 17% se encuentra en desacuerdo mientras que un 8% absolutamente

desacuerdo.

En la dimensién del compromiso de continuidad y el deseo de los colaboradores de
mantenerse dentro de la institucion los resultados que obtuvimos es que el 27% se
encuentra absolutamente de acuerdo, el 26% de acuerdo, el 23% indeciso, mientras que

el 16% se encuentra en desacuerdo y el 9% absolutamente desacuerdo.

A nivel de dimensiones el compromiso Afectivo obtuvo un 67%, el Normativo 49% y el
Continuidad 53% con esto evidenciamos que hay mayor énfasis en el compromiso

organizacional generado por el vinculo emocional con la institucion.

Viendo los resultados globales sobre compromiso organizacional, tenemos un 57% de
encuestados que se sienten comprometidos, también se evidencia un 22% de indecision
lo que termina sesgando la informacion que arrojo la encuesta dejando un 21% de
colaboradores no comprometidos. Este resultado nos hace pensar que hay un bajo nivel
de vinculo con la institucion, lo que podria no ser favorable direccionado al cumplimento

de las metas y objetivos institucionales.

Estos resultados tendrian similitud con los hallazgos encontrados en el estudio realizado
por Maldonado, a los docentes de una universidad publica de México. Finalmente,
concluyeron que el compromiso de los docentes se encontraba en un nivel medio y que
habia que realizar una pronta intervencion para implementar estrategias que busquen

fortalecer su sentido de pertenencia con la organizacion (Maldonado, 2014).
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Dentro de este estudio, se evidencia que, la satisfaccion laboral guarda relacion directa y
significativa con el compromiso organizacional. Por ende, a mayor nivel de satisfaccion
se incrementa el compromiso organizacional. Esta conclusion tiene concordancia los
resultados obtenidos por investigaciones realizadas en instituciones de educacion
superior, quienes encontraron que los colabores de instituciones educativas que estan a
gusto con las condiciones laborales suelen identificarse y trabajar de manera
comprometida en busqueda del cumplimiento de los objetivos institucionales (Chiara,

2018).

También podemos citar el estudio realizado por Quispe y Paucar, donde concluyen que
los trabajadores de una institucién dentro de un nivel de satisfaccion alto moderado,
presentan mejores niveles de compromiso, lo que se verd reflejado en su trabajo y
actividades realizadas. A su vez, un trabajador comprometido también tendra la
disposicion de permanecer trabajando en su institucion, compartird las metas que se

logren (Portilla, 2017).

El estudio demuestra que existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion
laboral, asi como las dimensiones de compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
Representando resultados que establecen el nivel adecuado de
satisfaccion de los colaboradores se asocia en demostrar un alto nivel de compromiso,
conduciendo a la existencia del vinculo emocional que muestran con el lugar de
trabajo, lo que se verd reflejado en su permanencia y continuidad en la organizacion,

desarrollando un sentido de compromiso con su trabajo.

Este hallazgo coincide con lo reportado por Mamani (2016), quien determind que la
satisfaccion laboral de los colaboradores de instituciones educativas adventistas se
encuentra relacionadas con las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, de

continuidad y normativo) (Mamani, 2016).

5.3. Pruebas de Hipotesis

Como parte del estudio, se determind a través de la aplicacion de la estadistica inferencial
comprobar las hipotesis planteadas, mismas que, para cumplir con los objetivos
especificos [OE] se estimé la prueba de coeficiente de correlacion de Pearson. Cabe

mencionar que, se establecid medicion de las variables conforme con el OE3 Establecer
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la correlacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil y OE4 Determinar
la correlacion entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil. Por consiguiente,
se expone los resultados obtenidos mediante el programa estadistico SPSS, siendo

expuestos a continuacion:

Primera Hipotesis

Ho: No existe correlacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.

Hi: Existe correlacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional de

los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.

Tabla 3

Correlacion de Factores extrinsecos y compromiso organizacional

Correlaciones

Factores V2 Compromiso
extrinsecos organizacional

Factores extrinsecos Correlacion de 1 ,698"

Pearson

Sig. (bilateral) <,001

N 80 80
V2 Compromiso Correlacion de ,698™ 1
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) <,001

N 80 80

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

Con base a los datos obtenidos a través de la encuesta que midi6 el nivel de satisfaccion
laboral, que incluy6 las dimensiones de condicion de trabajo, remuneracion y beneficios,
supervision, puesto de trabajo; misma que fue medida con la variable de compromiso
organizacional, cuyos datos favorecieron conocer la perspectiva de los encuestados. El
resultado obtenido en la correlacion de Pearson fue 0,698; representando una correlacion

positiva considerable, con un Sig. Bilateral de <,001 y una significancia de 0.001.
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Es decir que, conforme con los resultados obtenidos se procede a aceptar la hipotesis
alternativa y rechazar la hipdtesis nula, conllevando a determinar que al mejorar aspectos
como son condiciones de trabajo, remuneracion y beneficios, supervision y el puesto de
trabajo tiene una repercusion en el nivel del compromiso organizacional del personal
administrativo que labora dentro de una jornada completa en la Universidad Politécnica

Salesiana sede Guayaquil.
Segunda Hipotesis

Ho: No Existe correlacion entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional

de los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.

Hai: Existe correlacion entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional de

los colaboradores de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.

Tabla 4

Correlacion de Factores intrinsecos y compromiso organizacional

Correlaciones

Factores V2 Compromiso
Intrinsecos organizacional

Factores Intrinsecos Correlacion de 1 7127

Pearson

Sig. (bilateral) <,001

N 80 80
V2 Compromiso Correlacion de 7127 1
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) <,001

N 80 80

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

A partir de los resultados de este estudio se pudo confirmar que se acepta la hipdtesis
alternativa y se rechaza la hipdtesis nula, cuyos resultados mediante el calculo de
estadistica inferencial con ayuda del programa SPSS denotd un nivel de correlacion
0,712" representando un nivel positivo considerable, con una significativa de 0.001

bilateral, aumentando la confiabilidad del resultado.

Pagina 37 de 60



6. Acciones que Mejoran el Ambito de
Satisfacciéon Laboral y Compromiso

Organizacional de la Universidad.

A partir del analisis presentado anteriormente y habiendo confirmado que en la UPS la
satisfaccion laboral esta relacionada al compromiso organizacional desde el enfoque de
los factores extrinseco e intrinseco favorecieron emitir el criterio donde resulta notorio
para promover mejoras en la satisfaccion laboral, debe enfocarse la UPS sede Guayaquil
en fortalecer aquellos factores que tienen una repercusion en los colaboradores. Por ende,
se expone acciones a tomar en cuenta para mejorar el &mbito laboral en la UPS sede

Guayaquil:

1. Ambiente de trabajo seguro y saludable: El personal se sienten mas satisfechos
cuando se les proporciona un entorno de trabajo seguro, limpio que promueva la salud y

el bienestar.

3. Relaciones positivas entre compafieros y superiores: Un ambiente de trabajo que
promueva la comunicacion abierta y respetuosa, asi como relaciones positivas entre los

miembros del equipo, fomentando un mayor nivel de satisfaccion laboral.

4. Equilibrio trabajo-vida personal: Contar con politicas y practicas enfocadas en
priorizar los empleados, concentrandose en equilibrar las responsabilidades que
incluyan los dmbitos laborales, personales y familiares, fundamentada en el logro de una

alta satisfaccion laboral.

5. Oportunidades de desarrollo y crecimiento: Los empleados valoran las
oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional dentro de la organizacion. Esto

puede incluir capacitaciones, programas de mentoria y posibilidades de ascenso.

6. Reconocimiento y recompensas: Sentirse valorado y reconocido por su trabajo es
esencial para la satisfaccion laboral. Las organizaciones que ofrecen programas de
reconocimiento y recompensas incentivan a sus empleados y contribuyen a un alto nivel

de satisfaccion.
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7. Autonomia y empoderamiento: Permitir a los empleados tomar decisiones y tener
cierto grado de autonomia en su trabajo genera un sentido de control y satisfaccion

personal.

8. Remuneracién justa: Manejar una compensacion salarial adecuada, acorde al
mercado laboral de cada sede y a la complejidad de cada cargo, es importante para la
satisfaccion laboral. Los empleados deben sentir que su trabajo es valorado y compensado
de manera equitativa, ya que el nivel remunerativo esta directamente relacionado con la

calidad de vida y felicidad de los colaboradores.

7. Conclusiones

El desarrollo del estudio permiti6 obtener como resultado definir la existencia de la
relacion entre la satisfaccion laboral a través de la determinacion de los factores
intrinsecos, que incluyeron las relaciones humanas, desarrollo y comunicacion tienen un
aporte en positivo cuando se trata de potencializar el compromiso organizacional,
llegando incluso a superar los factores extrinsecos. En consecuencia, al evidenciarse que
el nivel de satisfaccion laboral con el compromiso organizacional en el personal
administrativo de la UPS que mantiene un contrato indefinido tiene una participacion en
el indice de correlacion de Pearson, comprobado a través de las hipdtesis planteadas
expuestas anteriormente. Es importante mencionar que, estos resultados corroboran los
postulados tedricos, donde las variables de estudio no fueron conceptualmente
independientes. Por el contrario, las practicas laborales estan estrechamente relacionadas
invitando a gestionar de mejorar forma aquellos factores extrinsecos e intrinsecos son
determinantes en el nivel de satisfaccion laboral y conlleva a tener un aporte positivo que

puede incrementar el compromiso de los colaboradores.

Pagina 39 de 60



8. Recomendaciones

1. Para generar un ambiente de trabajo seguro, saludable, que el potencial del personal

sea gestionado y alineado a los objetivos y necesidades de la institucion es pertinente
crear un area o departamento cuyo propdsito sea monitorear el cumplimiento de la
calidad, la Universidad Politécnica Salesiana debe establecer estandares de calidad,
no solo en lo académico sino en lo administrativo, esto permitira fijar puntos de
referencias e identificar aspectos que deben implementarse, mejorarse o eliminarse.

. Establecer reuniones de trabajo de manera mensual donde se establezcan las metas,
logros obtenidos y reconocimiento entre el equipo de trabajo, mejorara las relaciones
positivas entre compaiieros y superiores, fortalecer los canales de comunicacion
formales, entre directivos y demads colaboradores, afianzaria el mensaje institucional y
evitaria que se distorsione la informacion.

. La UPS debe contribuir al crecimiento profesional y personal de los colaboradores
ademads de incrementar el nivel compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
a través de un Plan de Carrera, Plan de Capacitacion, reconocimiento de logros, tanto

para docentes como para el personal administrativo.
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10. ANEXOS

Anexo 1. Carta de Autorizacion

Cumvaguil, 20 de junio del 2011

Inz, Hanl Alvarve, Phin,
Viewrreelor Snls CGeuayaquil
Universilad Faliléemicn Salesinma

E stk Selof Vit ermecinm:

o, Cizbriel Leenorde Camasco Lusaomega, volaborador selive <k le UPS y estudioese de 2
massizin de Pskcolegla mencidn en Talente Hlumase, cambic ¢ innovacion, de la Universidad
Politécnica Sekesiara, comp pare de mi foraciie mealémica me enoemne o procesede elaborar
i pasis, poresta mein ko solicilo sumroricacion, pars realizar un estudio invesigativo oo la sede.
dopominido "Foclores gue incides oo le Salwlaceinon Lahoral v sy relocién com of
Compromisn Organisacional del peraosal Admisiscrative 2 Tlempo Completo de la
Universidad Politécnica Salesiana Sede Gruaysquil, julio - novilembere 20227,

[ estudiv preleredc seneeer ¢ el de smlsfEocion laborz] v sa incidencia on ¢f compromisa
e dessional gue actualsenle posesn los colaboradores ded drea administnniva di la Sale

El process die invesbigicdhn %2 basard en socialiesr vy aplivar cueslivegmies al pereinl
pliminsgrative de L Sede [ conar con su apeobaciiin se gammiza cemplic con s linconicnios
eticns calaldecides por lo universidad y absoluta reserva con la inforracim cpes =e logne recahar,
lis sesuhides de esne estudin pemmanecerdn absalulamente comlidenciale: ¥ andnimos, Siel misme
g pulelae e, saodo s documenzardn los resuliados combinados.

E:s bippononne deqiacer ques 2 wniversidad, ni gl personal sdministrativg ke 1 sede incunnris en
COEI0G,

En espera de gue su respuesia sea Savorabli, agraler o su sgencidn,

Cordialmente,

i .:ff'fﬂpr-—-r'ﬂ x"‘; R

Psle. Org. Gabriel Carrasco Luzarraz
Sacsiranic de Psicalagia mensicén om
Talersa Humaro, cambio ¢ inmovaciess
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Anexo 2. Formulario de Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE GUAYAQUIL

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion:

Datos del equipo de investigacion:

Nombres completos # De cédula Institucion a la que pertenece

Investigador Principal | Gabriel Leonardo Carrasco Luzamaga | 0923964654 | Universidad Politécnica Salesiana

¢ De qué se trata este documento? (Realice una breve presentacidn y explique el contenido del consentimiento informado). Se incluye un
ejemplo que puede modificar

Usted esta invitado(a) a participar en este estudio que se realizara sobre la Satisfaccion y el Compromiso Organizacional
del personal administrativo de la UPS Gye. En este documento llamado "consentimiento informado” se explica las
razones por las que se realiza el estudio, cual seré su participacion y si acepta la invitacion. También se explica los
posibles riesgos, beneficios y sus derechos en caso de que usted decida participar. Después de revisar la informacion
en este Consenfimiento y aclarartodas sus dudas, tendra el conocimiento para tomar una decision sobre su participacion
o no en este estudio. No tenga prisa para decidir. Si es necesario, lleve a la casa y lea este documento con sus familiares
u ofras personas que son de su confianza.

Introduccion

El presente proyecto surge de la necesidad de identificar el nivel de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
del personal administrativo que trabaja a tiempo completo por un afio 0 més, en la UPS sede Guayaquil.

El propdsito de este estudio es conocer sila Satisfaccion y el compromiso es alto o bajo y si estos tienen alguna relacién
ente si y dependiendo los resultados poder propaner un plan de accion.

Objetivo del estudio

Relacionar la satisfaccidn laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del area administrativa a tiempo
completo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil.

Descripcion de los procedimientos

Para determinar los niveles de Satisfaccién y Compromiso Organizacional aplicaremos 2 encuestas.

a. Charla da socializacion sobre aplicacién de cuestionarios.

b. Aplicacion de cuestionario de 15 items que mide la satisfaccion laboral considerando factores intrinsecos y
extrinsecos.

c. Aplicacion de cuestionario de 18 items gue mide el compromiso organizacional considerando 3 dimensiones (afectivo,
normativo y continuidad).

Riesgos y beneficios

En el presente proyecto NO existe la posibilidad de presentarse alguna situacion de riesgo relacionada con el mangjo de
la informacién en cuanto a los datos estadisticos, se considerara la confidencialidad respectiva con respecto al nombre
de los participantes lo cual permanecera andnimo, los resultados dela aplicacion de los cuestionarios van & ser utilizados
para la elaboracion de gréficos y cuadros estadisticos.

Ademas, es importante recalcar que usted como paricipante no obtendré ninglin beneficio directo del presente estudio,
sin embargo, los resultados obtenidos del mismo, permitira conocer la situacion actual de la Universidad en cuanto a la
Satisfaccidn Laboral y el Compromiso Organizacional y poder proponer un plan de accidn que aporte positivamente a la
UPS.

Otras opciones si no participa en el estudio

La participacidn en esta investigacion es voluntaria, pudiendo el participante retirarse en cualquier momento sin que esto
ocasione algln tipo de perjuicio o penalizacion. Se consideraran las mismas acciones para quienas no deseen participar
en este proyecto.

Derechos de los participantes (debe ieerse todos fos derechos a los participantes)
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SEDE GUAYAQUIL

Usted tiene derecho a:
1) Recibir la informacion del estudio de forma clara;
Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;
Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;
Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traeré ningin problema para usted;
Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;
El respeto de su anonimato (confidencialidad);
Que se respete su intimidad (privacidad);
Usted no recibira ninglin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

o~ U~ WM
R L R

Manejo del material biolégico recolectado

La presente investigacion no incurre en el uso de materiales bioldgicos.

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor envie un comreo electrénico a gcarrasco@ups.edu.ec
Psic. Org. Gabriel Leonardo Carmrasco Luzamraga.

Consentimiento informado (Es responsabilidad def investigador verificar que los participantes tengan un nivel de comprension lectora
adecuado para entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el documento debe ser leido y explicado frenite a un testigo, que corroborara
con su fima que fo que se dice de manera oral es fo mismo que dice ef documento escrito)

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje claro
y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la decision
de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto voluntariamente
participar en esta investigacion.

Nombres completos delfa pariicipante Firma delfa patticipante Fecha
Nombres completos del testigo (si aplica) Firma del testigo Fecha
Nombres completos delfa investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha
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Anexo 3. Encuesta realizada

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

Encuesta De Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional

CONMSENTIMIENTO INFORMADO

Usted estd cordialments invitadol(a) a
participar an 2ste estudio sobre la Satisfaccidn Labaoral y =i
Compromiso Organizacionzal del personal administrativa de la UPS Sede Guayaquil.

A cantinuacion se explicard las razones

por las que se realiza 2l estudio ¥ cudl serd su participacidn al aceptar la invitacidn.
Después de revisar esta informacidn v aclarar

todas sus dudas, tendrd 2l conocimisnto para poder rezlizar las encuestas.

Intradwccion:

El presents proyecto surge de la necesidad de identificar el nivel de
Satisfaccidn Laboral y Compromiso Organizacional del personal administrativo
que trabaja a tiempo completo por un aio 0 mas, ea la UPS sede Guayaquil.

Objetivo del estudio:

Canocar los niveles de satisfaccitn y &l compromiso ¥ si #5105 tienen alguna relacién ente
si. De las resultados gque =& obtengan an este astudic s& podra proponer un plan de
accidn.

Riesgos y beneficios:

Al participar en est= estudio MO exists la positilidad de presentarss 2lguna

situacion de rizsgo relacionada con &l manejo de la informacian, los

datos de las encusstas se utifzaran para procesos estadisticos, 52 considersara la
confidencialidad de los participantes. los datos demograficos solicitados serviran para la
elaboracidn de

graficos y cuadros estadisticos.

Es importants recalcarn gque usted como

participarnte no obtendrd ningdn beneficio directo e individueal del presante astudic, sin
embargeo, los resultados abtenidos del mismo, permitird conocer la situacidn

actual de la Universidad Politécnica Salesiana 2n cuanto a la Satisfaccion Labaoral y =1
Compromiso

Organizacicnal vy poder proponar un plan de accidn gqus aporte positivamente a la
Institucian.

gabrielcarrascol3 1 @gmail.com Cembiar de cusnta ey
E2 Mo compartido

#* Indica gue la pregunta == obligatoriz

Si ha leido y entendido el consentimiento informado, seleccionar De acuerdo ¥ #
dar clic en SIGUIEMNTE para rezlizar las encusstas.

[] b= zcwerda

Srguienis EBaorrar formulario
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UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

Encuesta De Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional

gabrielcarrasco03] kzgmail.com Cambiar d2 cusnta oy

E2 Mo compartido

* Indica gu= lz pregurnitz2 s obligataoria

For favor, indigue su edad actual {afics cumplidos) #

Tu respussts

For favor, indigue su sexo *

{:} Masculino
3 Femeninz

Indigue el tiempo de servicic en la institucién. {colocar los afos que tiene enla  *

UPS Sede Gye)

Tu respussts

Mivel de Instruczicon acadeémica *

3 Secundzriz
{:} Tercer Mivel

{:} Cuarto Nivel

Alras Eiguienle Barrar formularic
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# Indica gque la pregunta s chligatoria

Encueata de Satisfaccion Laboral S1-Arg

A continuacién, s2 le presentan varios

enunciados relacionados con su trabajo. Cada enwnciado tiene S apciones de respussta,
de=de un Absolutaments de Acuerdo (A4) 2 un Absolutamente en Desacuerdo (AD). Ust=d
deberid responder a cada enunciado, eligiendo la opcidn gue caonsidere adecuada. For favor
na deje ninguna gpreguenta =in contestar

iTER =

Absolutamente Oe Indecico Desacuerdo Absalutamente
de acusrdo acusrdo desacuardo
ki ambiente de

trakajo cuenta

con una
e o o o o O
ilurminacidn v

wentilacidn.

Lo que ganao aqui,

me permite cubrr

mis necesidades l:::l (::l O ':::' Q

¥ las da mi

familia.
Recibo

recanccimiento

de mi ppfe cuando I:::I C:I l:::l C:l C:'

realiza un bu=n
trabajo.

Siente que farma

parte de un buen I:::l l:::l O ':::' ':::'

equipo de trabajo.

Aagui t2ngo
aportunidades I:::I C:I l:::l C:l C:'

para ascendear.

Ma resufta facil

acceder a C:' C:' G C:' C:'

Ccomunicarme con
mis SUpETiores.
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Y

La labor que

realizo a diamnao

permite [ - - 2 O
desarmollar mis

habilidades.

La arganizacion

proves d= ko=

equipos ¥

mobiliario C:I C:I C:J C:J C:'
necesarios para

realizar mi

trabajo.

La remuneracisn

gue perciba esta :
acorde con la C:I C:I C:l O

labor gue realizo.

Recibo apoya de

mi jefie cuando ==

presenta algln C:' O ':::' C:' O
problema en 1

trabajo.

ki jefie fomenta

las buenas

reflaciones entre C:,'I C:I D C:' C:'
ko=

colaboradaores.

IMantengo una

adecuada

comunicacion

Con companeros - O O - o
de otras areas del

trabajo.

El trabajo gue

realizo a diaro

pone a prusa

e O O O O O
Cconocimientos y

capacidades.

Consideros

adecuado el

ambiente en el C:,'I C:I D C:' C:'
gue realizo mi

trabajo.

El sueldo que

percibo aqui e=

atractivo a

comparacion de O ] ] o ]
lo que recikiria en

otras

arganizaciones.

ki jefie tama en

cusnta mis

opiniones gue :

buscan mejorar C:I C:I D G
las actividades &n

el trabajo.
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Tengo confianza
£ mis
compafieros de
trakbajo.

El bu=n
desempsaria &5 un
aspacto
importants para
lograr um ascenso
en la
arganizacion.

Pusdo accedear
con facilidad a la
informacian gue
necesito gpara
realizar mi
trakbajo.

El trabajo que
realizo a diario
regresente todo
un de=afia para
.

Las instalaciones
en &l trabajo son
sequUras para
realizar mis
lzabores.

La organizacian
me paga
puntualmente la
remuneracicn.

ki jefe esta
constantzments
evaluandao mi
trabajo.

Cuando tenga
dificultades en el
trakajo, recibo
apoya de mis
compaferos.

El ascenso en el
trakajo involucra
también una
mEjora
remunarativa.

Para estar
informado de los
que spoeds en la
arganizacion se
utilizan diferentas
medios coma:
reuniones, email,
cartas, sto.
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El bu=n

desempeafia €5 un

aspactao

importants para C:I C:I O C:' O

lograr un ascenso
en la
organizacian.

Puedo acocedar

con facilidad a la

informacicn gue

necesito para O o O > O
realizar mi

trakajo.

El trabaja que

realizo a diamo

regresente todo C:] O O C:] O
un de=zfia para

.

Las instalaciones
en el trabajo son

seguras para O o O > O
realizar mis
labores.

La organizacion

me paga

puntuzslmente la C:' C:' C:' C:' O
rermunaracidn.

M jefe estd

constantementa

evaluanda mi Q C:] Q G O
trakajo.

Cuando tenga

dificultades en el

traajo, reciba (] (] ] () [
apoya de mis

Ccompaienos.

El ascensa en el

trakajo involucra

también una [ (] () (] (]
mEjora

remunarativa.

Para astar

informadao de los

gue spcede &0 la

organizacion se

utilizan diferentas D C:] C:] C:J C:]
medios coma:c

reuniones, email,

cartas, sto.

En la organizacion

las actividades

gue redlizo a

diario stan de

acuerdo con las O C:I Q C:l O
funciones

establacidas en
mi contrato.
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La temperatura
ambiente en =l

trakajo Facilita la ) (] 2 (] 2

rzalizacidn de mis
labores.

Aaqui brindan las

Ekene=ficios como

segurae medico, I:::I I:::I I:::I I:::I I:::I
gratificaciones,

vacaciones, tc.

ki jefe me crienta

¥ ensefia cuando

deEscanocEoo

como rezlizar C:I C:I C:I C:I C:I
alguna actividad

en =l trabajo.

k= agrada

trakajar con mis

compaheros de - - O - O
labores.

Recibao la

formacion

necesaria gara

desermpefiar - - - - O
cormmectamente mi

trakajo.

En la crganizacidn

la informacion

gue =2 recibse

acaerca de los

cambios ¥y lbogros C:I C:' G C:' G
de metas es clara,

COrrEcta y

oportuna.

En el rakbajo las
funciones y
respoansabilidades

estan bisn C:I O O C:' O

definidas, por
tanto, 5= lo gue 52
espera de mui.

La crganiz=cidn
me propancicna

los materiales ':::' C:' ':::l ':::' ':::l

necesarios para
realizar un buen
trakajo.

ki jefe toma en
cusnta la opinidn

de los

companerss del C:] D Q D O
trakajo para

tomar decisiones.

tla a5 facil

Sxpresar mis C:' C:' C:' C:' C:'

opiniones =n 1
trakajo.
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Cusndo =&

implementan

nusvas politicas

wiho

procedimientos

pros O '® ® '® O
arganizacian,

recibao la

capacitacidn

suficienta.

La organizacidn

me mantiens

informada del

e ——— o . o . o
abjetivas

propusstos.

Las instalaciones

de mi trabajo

cusnian oomn una I::::I I::::I I:::,'I I::::I I:::I
adecuada

limpisz=.

Sgui tengo la

segurndad de no

ser despadido en I:::I ':::' ':::I ':::' C:'
=1 futura.

La organizacion

tiene en cuentz la

2ntiguedad, para

o - O o O O
pusstos de

trabajo.
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* Indica que la pregunta es abligatoria

A continuacidn, se le prezentan varios

enunciados relacionados con su trabaje. Cada enunciado tiene 5 apciones de respuesta,
de=sde un Absolutaments de Acueerdo (A4) 2 un Absolutamente en Desacuerdo (AD). Ustad
debera responder a cada enunciado, eligiendo la opcidn que cansidare adecuada. Por favor,
no d2je ninguna gpregunta sin cantastar

iTER =

Absolutamanta Cie Indecize  Desacuerds Absalutamente
de acuerdo acuerdo desacuerda

Ma sentiria muy
feliz de pasar el

resto de mi l:::l G G l:::l G

camara
profesional en la
LPS.

En realidad,
sianto como si

los prakiemas l:::l G G ':::' G

del LUIFS fusran
los mios.

Tengo un fuerte

sentido de G G G G G

pertensencia con
el LIPS,

Ma sienta

emacionalmente l:::l G G ':::' G

ligada a la UPS.

Mea siento como

“parte dala

familia”en la I:::' G G ':::' '::]
iP5,

La UPS tiene un

gran significada 'S 9 (] ) )

personal para
il
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Par ahora,

PEINME EC2r &0

la UPS reflaja ) ] (] - '
tanto necesidad

como deseo.

Seria muy dificil
para mi dejar la

UPS shora, o 2 2 () ()

incluso si
deseara hacerla.

Gran parte de mi

wvida saria

afectada, si 2 ] ) (] )
decidiera dejar la

LPS.

Siento gue tengo

My poCas

opciones si G D o C:' C:'
dejara la UP5.

Si no hubisra

invertdo tanta

de mi an la UFS,

yo podria - O O O O
considerar

trabajar en otra

lugar.

ina de las

COonsecUenCcias

negativas de

dejar la PS5

sera la escasez G C:J G C:' O
de otras

alternativas

disponities.

Siento alguna
obligacién de

pErmanecar en D 2 ] D ]
mi trebajo
actual.

Incluso si
recibiera

bensficios, yo C:' C:' (::I I:::I I:::J

sianto gue dejar
la UPS ahara no
sera lo carrecta.

M= sentiria

culpable si dejo I::J l:::l I:::l C:' C:'

la UPS ahaora.

La UPE merece
mi lealtad.

Ma dejaria la

PSS ahora

porgue tengo un

sentido de

obligacién con C:' C:J O C:I C:J
las personas que

trabajan
COMmENigo.
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Sienta gus le

debo muchao 2 la I:::I l:::l I:::l ':::' '::J

UPs.

Atrés m Barrar formulario

MHunca =nvies contrasefias a breves de Fomuolanos de= Coogle.

Este corte=nido no ba sida oreado ni aprobeds por Google. Motificar uss inadecuads - Téminos d=] Secvicsa -
Prolitica e Privacidad

Google Formularios
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Anexo 4. Resultado de Datos para célculo de Alfa de Cronbach de Variable de

Satisfaccion Laboral

Estadisticas de elemento

Media Desv. estandar N
Pl 4,06 1,071 80
P8 3,90 1,038 80
P15 2,83 1,329 80
P22 4,49 ,857 80
P29 4,33 ,925 80
P36 3,85 1,092 80
P41 3,43 1,016 80
P2 3,03 1,368 80
P9 2,80 1,267 80
P16 3,83 1,123 80
P23 3,74 1,133 80
P30 391 1,021 80
P42 2,83 1,348 80
P3 3,63 1,236 80
P10 4,09 1,058 80
P17 3,76 1,070 80
P24 3,98 1,091 80
P31 4,03 ,993 80
P37 4,03 1,043 80
P7 3,96 1,061 80
P14 3,86 1,076 80
P21 4,08 ,883 80
P28 3,89 1,043 80
P35 3,90 ,976 80
P4 3,93 1,065 80
P11 4,04 1,049 80
P18 3,68 1,310 80
P25 3,79 1,319 80
P32 3,84 1,024 80
P38 3,38 1,354 80
P5 2,90 1,346 80
P12 4,18 ,925 80
P19 4,03 1,067 80
P26 3,91 1,116 80
P33 3,59 1,177 80
P39 3,59 1,270 80
P6 3,91 ,970 80
P13 3,99 1,085 80
P20 3,70 1,084 80
P27 3,80 1,163 80
P34 3,61 1,164 80
P40 3,90 1,038 80
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

Pl 153,86 918,652 ,253 ,968
P8 154,03 893,797 ,666 ,966
P15 155,10 891,003 ,548 ,967
P22 153,44 910,376 ,486 ,967
P29 153,60 899,509 ,647 ,966
P36 154,08 888,222 ,720 ,966
P41 154,50 901,646 ,550 ,966
P2 154,90 915,382 ,229 ,968
P9 155,13 900,212 453 ,967
P16 154,10 887,610 ,708 ,966
P23 154,19 883,699 ,761 ,966
P30 154,01 891,177 ,722 ,966
P42 155,10 888,218 ,575 ,966
P3 154,30 892,491 ,572 ,966
P10 153,84 890,391 ,709 ,966
P17 154,16 888,821 ,725 ,966
P24 153,95 893,567 ,636 ,966
P31 153,90 894,927 ,679 ,966
P37 153,90 892,775 ,680 ,966
P7 153,96 885,834 ,781 ,966
P14 154,06 887,097 ,749 ,966
P21 153,85 896,053 ,746 ,966
P28 154,04 896,872 ,613 ,966
P35 154,03 894,556 ,698 ,966
P4 154,00 890,734 ,698 ,966
P11 153,89 886,886 773 ,966
P18 154,25 889,405 ,578 ,966
P25 154,14 891,437 ,547 ,967
P32 154,09 892,056 ,705 ,966
P38 154,55 877,491 ,710 ,966
P5 155,03 890,784 ,543 ,967
P12 153,75 897,608 ,682 ,966
P19 153,90 889,281 ,720 ,966
P26 154,01 890,519 ,668 ,966
P33 154,34 883,492 ,734 ,966
P39 154,34 878,809 ,742 ,966
P6 154,01 902,164 ,569 ,966
P13 153,94 889,983 ,697 ,966
P20 154,23 891,291 ,677 ,966
P27 154,13 890,718 ,637 ,966
P34 154,31 887,458 ,684 ,966
P40 154,03 899,442 ,574 ,966

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. estandar N de elementos
157,93 936,247 30,598 42
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Anexo 5. Resultado de Datos para célculo de Alfa de Cronbach de Variable de Compromiso

Organizacional
Estadisticas de elemento

Media Desv. estandar N
P1 V2 3,95 1,135 80
P2 V2 3,70 1,195 80
P3 V2 3,98 1,067 80
P4 V2 3,90 1,098 80
P5 V2 3,86 1,220 80
P6 V2 3,96 1,195 80
P7 V2 3,90 1,132 80
P8 V2 3,84 1,206 80
P9 V2 3,48 1,340 80
P10 V2 2,98 1,136 80
P11 V2 3,13 1,173 80
P12 V2 3,06 1,095 80
P13 V2 3,23 1,242 80
P14 V2 3,59 1,209 80
P15 V2 3,01 1,248 80
P16 V2 4,01 1,131 80
P17 V2 3,44 1,281 80
P18 V2 3,54 1,321 80

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasiel = Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

P1 V2 60,59 189,790 ,688 ,926
P2 V2 60,84 187,150 , 735 ,925
P3 V2 60,56 189,388 , 752 ,925
P4 V2 60,64 188,639 ,755 ,925
P5 V2 60,68 187,842 ,696 ,926
P6 V2 60,57 186,349 ,761 ,925
P7 V2 60,64 188,487 , 735 ,925
P8 V2 60,70 189,124 ,664 ,927
P9 V2 61,06 182,059 , 795 ,924
P10 V2 61,56 196,325 471 931
P11 V2 61,41 207,790 ,102 ,939
P12 V2 61,47 201,797 ,309 ,934
P13 V2 61,31 194,521 477 ,931
P14 V2 60,95 192,377 ,560 ,929
P15 V2 61,52 186,075 , 734 925
P16 V2 60,52 189,164 ,713 ,926
P17 V2 61,10 185,104 , 742 ,925
P18 V2 61,00 185,316 ,710 ,926

Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. estandar N de elementos

64,54 212,606 14,581 18
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