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Resumen
La presente investigacion analiza el vinculo entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en el personal operativo de una empresa privada en la cuidad de Quito,
Ecuador. En un entorno donde la estabilidad emocional y el apego organizacional resultan
esenciales para reducir rotaciones y fomentar la eficiencia, este estudio pretende comprender
como las percepciones laborales influyen en la conexion del trabajador con su lugar de
trabajo. Mediante una muestra de 100 operativos y la aplicacion de herramientas de medicion
confiable, se evaluard ambas variables para identificar si existe una relacion con los
operativos satisfechos y su compromiso hacia la empresa. Se consideraron elementos como
el reconocimiento, entorno de trabajo, las oportunidades de crecimiento y el estilo de
liderazgo. Los resultados serviran de base para formular acciones que fortalezcan la gestion

humana y eleven la motivacion y permanencia de los empleados de la organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional, Bienestar,

Permanencia, Personal Operativo.



Abstract
This research analyzes the link between job satisfaction and organizational commitment
among operational staff at a private company in Quito, Ecuador. In an environment where
emotional stability and organizational attachment are essential for reducing turnover and
promoting efficiency, this study aims to understand how job perceptions influence workers'
connection to their workplace. Using a sample of 100 operational staff and reliable
measurement tools, both variables were evaluated, identifying a direct association between
them. Elements such as recognition, work environment, growth opportunities, and
leadership style were considered. The results will serve as a basis for formulating actions to
strengthen human resource management and increase employee motivation and retention

within the organization.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Well-being, Retention,

Operational Staff.
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1. DATOS INFORMATIVOS DEL PROYECTO

La presente investigacion se enfoca en estudiar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal operario de una
empresa privada ubicada en Quito, Ecuador. El estudio abarcara a los trabajadores
de las areas operativas con el objetivo de comprender como los niveles de
satisfaccion laboral impacta en el grado de compromiso que estos empleados tienen
hacia la organizacion. El problema de estudio radicara en la siguiente pregunta:
¢Como influye la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de los
operarios?

Abraham Maslow (1943) expresa a traves de la pirdmide de necesidades
cuales son las que el ser humano necesita satisfacer para poder vivir de manera
adecuada, en el contexto laboral, aungue estas se encuentren dentro de la piramide,
no todas estas se componen del mismo material, siguen un orden lineal y ponen en
relacién aspectos personales (integridad propia, autorrealizacion y proteccion) junto
con aspectos relacionales (reconocimiento) para crear un ambiente laboral seguro y
estable (Rodriguez, S. R., 2021).

La satisfaccion laboral se vera como el nivel valga la redundancia de
satisfaccion o insatisfaccion que el empleado experimentara de acuerdo a su
ambiente de trabajo, los autores Volkwein & Parmley mencionaron la existencia de
factores los cuales influyen en el empleado y que corresponden al mismo o al lugar
en donde se encuentra trabajando (Volkwein & Parmley, 2000, pags. 95-116).

Desde el punto de vista emocional se define como un estado placentero que
se deriva de lo que el sujeto percibe en su experiencia de trabajo y que se trata

ademas de una respuesta afectiva de un resultado de las interacciones de las
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necesidades y valores de otros miembros de la empresa. Las personas no manejan
esta satisfaccion ya que dicho por Gonzales “son aspectos que no estan bajo su
control” (Canul Moje et al. , 2016).

Es ademas “una motivacion en la cual las personas hacen énfasis en los
factores asociados con ¢l trabajo y los que se derivan de este” (Bonillo & Nieto,
2002).

Razoén por la cual, el autor Zayas, considera que, “la satisfaccion laboral no
es solo importante desde el punto de vista econdmico ya que, se debe considerar el
punto de vista social puesto que, los beneficios que derivan de esta van a impactar
en la sociedad y abarcaran el entorno de vida” ( Zayas Aglero et al., 2015). Asi se
logra fortalecer la vinculacion emocional de los empleados con la empresa haciendo
que se logre generar productividad y éxito en la organizacion.

Por otro lado, el compromiso organizacional es de las investigaciones mas
antiguas que han sido estudiadas y sus definiciones han variado en teorias y
enfoques, este compromiso esta vinculado a como estos se comportan y se
mantenga en su lugar de trabajo teniendo en cuenta las posibles variables que se
encuentran en su entorno (Leon Castillo, K. M., 2022).

Este sera visto en diversos enfoques ya que los empleados que se logren
identificar con la empresa aumentaran y mejoraran su manera de trabajar,
significando que los empleados estan dispuestos a beneficiar a la empresa y mejorar
su sentimiento de pertenencia, esto determinara la relacién que tendréa la
organizacion y el empleado ademas de influir en su decision de abandonarla o
permanecer en esta.

Fue en 1979 que los autores Mowday, Steers y Porter hicieron una
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investigacion sobre el compromiso organizativo, lo consideraron como una fuerza
por la cual el individuo se identifica con la organizacion y acepta los objetivos y
este quiere alcanzarlos y es la fuerza que va a impulsar al profesional a hacer un
mejor trabajo y no irse a otra organizacion a raiz de un sentimiento de obligacion
con la empresa en la que se encuentra actualmente y que en algunas ocasiones se
muestra un exceso de horas (Richard T. M., Lyman W. P., Richard M. S., 2013).

Es el grado en el que el personal operario se siente identificado con su
organizacion y como este se siente identificado y alinea sus objetivos y quiere
guedarse en esta, mencionan ademas que es de suma importancia ya que va mas alla
de la satisfaccion en su lugar de trabajo (Robbins, S. P. & Judge, T. A., 2013).

La investigacion se llevara a cabo a través de la aplicacion de encuestas y
entrevistas a los trabajadores operativos de la empresa para asi evaluar tanto su
nivel de satisfaccidn laboral como su compromiso organizacional para la obtencion
de datos objetivos, se utilizaran instrumentos psicométricos validados que permitan
medir las variables de interés. Estos instrumentos ayudaran a establecer una
compensacion precisa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
y, se ofrecera informacidn valiosa para mejorar las estrategias de gestion del talento
humano dentro de la empresa.

En este contexto, los resultados obtenidos contribuiran a una mejor
compresion de como las condiciones laborales afectan al bienestar y el compromiso
de los empleados operativos, y serviran como base para proponer intervenciones
gue promuevan una mayor satisfaccion y, en consecuencia, mayor CoOmpromiso

organizacional.



2. OBJETIVOS
2.1.  Objetivo General

Identificar los niveles de satisfaccion laboral y como influyen en el grado de
compromiso organizacional y proponer estrategias que mejoren ambos aspectos en
el entorno laboral.
2.2.  Objetivos especificos
Determinar qué factores influyen en el grado de compromiso organizacional y
proponer estrategias para fortalecerla.
Analizar el nivel de compromiso organizacional de los empleados operativos en la
empresa a estudiar.
Establecer la relacion entre los niveles de satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional.
Proponer estrategias y recomendaciones para mejorar la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los empleados operativos.

3. EJE DE LA INTERVENCION O INVESTIGACION

3.1.  Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral implica que se demuestra una respuesta afectiva o
emocional hacia el trabajo siendo definido como un juicio evaluativo ya sea negativo
0 positivo que el mismo individuo hace sobre la situacion sobre su trabajo, es un
factor clave para que las organizaciones tengan éxito ya que al momento de invertir
en el bienestar de sus empleados llegaran a mejorar su productividad (Patifio
Sanguano, K. E., 2025).

Por otro lado, el sentido de pertenencia tiene un rol importante para garantizar

la satisfaccion laboral, aparece cuando los empleados sienten que son parte de esta y
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comparten los objetivos de la organizacion ya que al eliminar los posibles riesgos esto
hara que lo empleados se sientan comprometidos y satisfechos con su trabajo (Patifio
Sanguano, K. E., 2025).

De modo que, el sentido de pertenencia, es una conexion emocional que el
individuo mantiene con el grupo, el cual lo motiva para que este contribuya al éxito
de la empresa, es ademas una necesidad humana necesaria para avanzar como
profesional, este sentimiento aparece cuando los empleados se alineen con los
objetivos de la empresa y la cultura de esta, logrando de esta manera verse a si
mismo como una parte fundamental de esta. Uno de los beneficios que puede traer
es el incremento en la satisfaccion laboral, ya que si en un ambiente de trabajo en el
cual se tiene en cuenta la pertenencia esta beneficia a la satisfaccion y si los
empleados se encuentran contentos, hablaran mas positivamente de la empresa
misma, incrementando asi la satisfaccion laboral y la lealtad.

Por otro lado, la lealtad es un factor importante a tomar en cuenta, ya que
como menciona la autora Ramos “permitira a la organizacion a tener confianza en el
personal y gque en situaciones dificiles se deban tomar decisiones en base a los
valores que se hayan transmitido para afrontar crisis y ser mejores” (Ramos, 2023).

Dicho de otro modo, estos sentimientos desempefiaran un rol importante en la
satisfaccion del empleado ya que al compartir metas con la empresa y completar sus
objetivos, estos se sienten realizados, con el interés de sacar adelante a la empresa y al
mismo tiempo sentirse satisfechos.

Abraham Maslow (1945) con su teoria de las jerarquias de necesidad basicas,
formula 5 necesidades que el ser humano debe cubrir para poder satisfacerse:

1. Fisioldgicas: Incluyen, la sed, hambre, refugio
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2. Seguridad: Proteccion contra el dafio fisico y emocional

3. Social: Afecto, pertenencia, aceptacion y amistad

4. Estima: Respeto a uno mismo, la autonomiay el logro

5. Autorrealizacion: Crecimiento como uno mismo, hacer que la
satisfaccion sea hecha por uno mismo

En el contexto laboral esta teoria sugiere que para satisfacer al empelado es
necesario cubrir las necesidades ya mencionadas, siendo un ejemplo un salario justo o
un buen clima laboral junto con las oportunidades para desarrollarse de manera
profesional, de este modo se entiende que al cumplir progresivamente estas
necesidades se puede llegar a una satisfaccion laboral completa.

La satisfaccion laboral se divide en dos categorias, cognitiva y afectiva, la
primera se refiere al grado general de bienestar que los empleados experimentan en
relacion con los aspectos psicologicos y fisicos del entorno laboral y que surge a
partir de las condiciones del trabajo y que, si estos en perfectas condiciones el
empleado asi manifestara una respuesta afectiva hacia su trabajo. Por otra parte, el
ambito cognitivo son los elementos del entorno laboral como las oportunidades de
desarrollarse profesionalmente, se complementa al realizar comparaciones ya que son
valores que se referenciaran para ampliar el significado de los juicios emocionales
(Araujo Gutierrez et al., 2024).

Dicho de otra manera, estas dos categorias se relacionaran con un analisis que
el empleado haré sobre sus habilidades de distintos elementos de su trabajo como las
condiciones laborales, su salario o si tiene oportunidades para desarrollarse como
persona y crecer, asi expresa su satisfaccion a través de valorar estos aspectos, de

igual manera esto no solo depende de dichos factores ya mencionados, sino de como
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el mismo crea un vinculo con su entorno de trabajo.

Desde la perspectiva del autor Luzarraga, ha mencionado que la satisfaccion
laboral representa una evaluacion positiva que el trabajador hara de sus experiencias
en su entrono de trabajo y que esta percepcion sera influenciada por factores internos
0 externos relacionados con su rol dentro de la empresa, estos factores que
contribuyen a dicha satisfaccion varian entre los individuos ya que esta depende de
las influencias en la percepcion personal ya sean por necesidades, valores o
caracteristicas. Es definida como la manifestacion positiva que se encuentra apoyada
en el aspecto emocional de cada individuo, su experiencia profesional y las
expectativas que deben ser cumplidas, ademas, esta se relaciona con elementos como
el salario, las condiciones en las que se encuentra trabajando y las relaciones sociales
(Zuloeta, 2018 como se cito en Luzurraga, 2023).

Como se ha mencionado, la satisfaccion laboral representa una evaluacion
positiva que el trabajador realiza de sus experiencias en el entorno de trabajo. Esta
percepcion esta influenciada por diversos factores, relacionados con su rol dentro de
la empresa. En este contexto, los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral
pueden variar entre individuos, ya que dependen de las percepciones personales, las
necesidades, los valores y las caracteristicas de cada uno.

Va a estar determinada por los factores intrinsecos o motivadores y la
insatisfaccion laboral que se derivan de los factores externos, cuando una persona no
se siente satisfecha con su trabajo es porque sus necesidades psicoldgicas no se
encuentran cubiertas y no necesariamente se desarrollara una falta de satisfaccion,

sino una simple falta de satisfaccion (Carrasco Luzurraga, 2023).



3.2.  Satisfaccion Intrinseca

Se relaciona con la naturaleza de las tareas desemperfiadas, se incluyen
satisfacciones como el sentido de logro, el reconocimiento del desempefio y el nivel
de responsabilidad, es el interés por las actividades que se realizan ya que los
empleados buscan motivacion y placer en su propio trabajo y que va mas alla de
recompensas externas que puedan recibir (Herzberg, F., 1966). Esta definicion se
encuentra ademas respaldada por Ryan y Deci quienes en su teoria argumentan que
lo intrinseco es la realizacidn personal y el logro de objetivos, es fundamental para
la satisfaccion laboral (Ryan et al., 2000).

3.3.  Satisfaccion Extrinseca

Se vincula con los aspectos externas, como las condiciones laborales, las
prestaciones, salario asi también como las politicas de la organizacion y la calidad
de las relaciones con sus comparfieros, esta si depende de los incentivos y las
recompensas que provienen del entorno organizacional ya que influye en la
percepcion del empleado sobre su empleo (Herzberg, F., 1966), fue Vroom (1964)
el cual destaca que estos factores como las recompensas econémicas y las
condiciones de trabajo son determinantes en la satisfaccion laboral.

Ambas dimensiones nos permiten comprender mejor como estos factores
inciden en la satisfaccion laboral teniendo en consideracion los diferentes aspectos
motivacionales de las tareas y como se desempefian en estas.

Sin embargo, los autores Alvarez, G & Miles, D hablan sobre como “el
grado de satisfaccion laboral de un trabajador pude decidir sobre su comportamiento
dentro de la empresa donde se demuestra una amplia asociacion con las variables

desde el punto de vista de la empresa siendo la productividad o el grado de
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absentismo” (Touya Miles et al. , 2006), permitiendo que se logre comprender
mejor la experiencia humana en el &mbito laboral ya que esta se encuentra afectada
por la personalidad del individuo, asi como también por el ambiente organizacional
(Pujol-Caols, L. J., 2018).

Se puede decir entonces que, los niveles de satisfaccion laboral de un
empleado pueden influir en la manera en la que este se comporta dentro de la
organizacion, esto nos ayuda a comprender como las personas viven su experiencia
en el entorno laboral considerando ademas que son las condiciones de trabajo la que
influira en la manera de ser del trabajador.

Segun los autores Venkatesh & Goh (2015), en su estudio sobre el impacto
del bienestar laboral, destacan la importancia de la satisfaccién laboral como un
factor esencial para la motivacion y la retencion de empleados en el sector
corporativo. En este sentido, argumentan gue el bienestar y la satisfaccion estan
intimamente relacionados con la productividad y el rendimiento organizacional.

Al invertir en mejorar su bienestar este generara un retorno de gran
importancia tanto como los empleadores o a la empresa misma, ya que un ambiente
laboral positivo no solo favorece el bienestar emocional de los empleados, sino que
también contribuye a la mejora de los resultados de la empresa.

De manera similar, Huang, Lee y Ashford (2018), en su estudio sobre las
condiciones laborales, analizan como el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, asi como las condiciones laborales, impactan directamente en la
satisfaccion y el bienestar de los empleados. En este sentido, estos autores sostienen
que es fundamental que las empresas fomenten un entorno que favorezca tanto la

satisfaccion personal como profesional, ya que de esta manera se logra reducir el
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estrés laboral y, a su vez, se incrementa el rendimiento.

Frederick Hezberg habla sobre la teoria de higiene y motivacién que se
sostiene en dos factores que se deben considerar y los cuales influyen en la
satisfaccion laboral, dado que satisfaccion e insatisfaccion son dos aspectos
diferentes y no es correcto emplear estrategias de motivacién como el aumento del
salario ya que estos factores no crearan una motivacion adicional, se lo Ilama
higiene ya gque corresponden a las condiciones minimas indispensables mientras que
la motivacion seran aquellos que se relacionen con la tarea en si y cuya ausencia no
provocara insatisfaccion y que son intrinsecos al trabajo mismo, de esta manera, el
autor y sus colaboradores separan los factores que causan satisfaccion e
insatisfaccion (Madero Gomez, S. M., 2020).

La segunda idea sostiene que, si se aumentan los salarios sin considerar el
rendimiento de los operadores, este no tendra ningun efecto motivador. Son
externos los que pueden causar una satisfaccion laboral baja 0 moderada ya sea en
calidad de atencion o en condiciones de trabajo, son también los que conduciran a la
satisfaccion moderada de los operarios y enfatizaran las relaciones interpersonales
(Carrasco Luzurraga, 2023).

Al considerar estas ideas se puede decir que tanto una como otras son parte
de la satisfaccion laboral, no todo lo que parece motivar realmente lo hace y cosas
como el sueldo o un buen ambiente laboral evitan que el empleado se sienta mal,
pero al tener retos, aprender cosas nuevas o alcanzar las metas que se propuso hace
gue un empleado realmente se sienta motivado.

Para medir la satisfaccion laboral, es necesario evaluar en que grado el

trabajo ayuda al empleado a cumplir con sus objetivos, expectativas y deseos. Esto
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implica destacar los valores importantes, factores individuales, aspiraciones y
emociones gque cada persona experimentara en su ambiente laboral.
4. Compromiso Organizacional

Se refiere al nivel al que el empleado se identifica y su vinculacion hacia una
organizacion especifica y los objetivos de esta haciendo que influyan en su deseo de
quedarse en ella a largo plazo, al tener un nivel de compromiso de alto grado se
lograra tener mayor motivacion y estabilidad laboral.

Para que se logre dar este compromiso los empleados deben compartir la
vision, mision y objetivos de la empresa, estos vendrian a ser 1o que se quiere en un
futuro, el “por qué existimos” y el como la compania desea una vida cotidiana
favoreciendo asi el desenvolvimiento de las personas para llegar a las metas que se
propusieron en un principio (Blanco, M & Paola, C, 2011)

El concepto de compromiso organizacional conlleva diversos aspectos
vinculados a la conexion emocional del trabajador con la empresa y la percepcion
de abandonar los costos asociados para abandonar la organizacion y lo que hace que
hace que se quede en ella, para esto se logra identificar tres dimensiones claves para
el compromiso:

1. Identificacién: Es la capacidad del empleado para ver los valores y metas
de la organizacion ya que si un trabajador comparte la vision de la empresa
haciéndola parte de su ambito profesional haciendo que su nivel de
compromiso aumente

2. Membresia: Tiene el deseo de seguir formando parte de la organizacion
reflejando su fuerte deseo de pertenencia y el valor de su rol en su empresa

3. Lealtad: Se ve através del cumplimiento de las responsabilidades y el

11



respeto que tiene hacia su organizacién logrando impulsar al trabajador a

defender los intereses de la empresa para contribuir a su propia estabilidad.

Es un factor determinante para el desempefio y la aportacion del talento
humano dentro de la empresa y que se diferencia de la satisfaccion laboral es que
pueda ser momentanea y que esta ligada a un puesto especificos en cambio, el
compromiso organizacional es una respuesta mas estable y tiene la percepcion del
empleado sobre la empresa ya que un trabajador puede mostrar la insatisfaccion con
su cargo, pero si este mantiene un fuerte compromiso con la organizacion tiene mas
probabilidades de que este se quede, pero si la insatisfaccidn se extiende en general
aumentara significativa la posibilidad de que el trabajador decida renunciar.

Actualmente los mayores desafios es disefiar estrategias que aumenten el
compromiso de los empleados con empresa, su nivel de lealtad y como se vinculan
con el entorno laboral fomentando asi un mayor sentido de pertenencia reteniendo a
talentos. De esta manera se lo puede considerar como una herramienta clave para
evaluar cdmo es que se sienten los empleados de acuerdo a su nivel de satisfaccion
en la empresa en la que estan (Runa).

Cumple con una funcion importante beneficiando tano a la empresa como el
empleado ya que se fomenta una mayor productividad llegando a reducir el indice
de rotaciones del personal, se transforma en una experiencia laboral mas
satisfactoria, es decir con mas oportunidades de desarrollo y con un mayor sentido
de realizacion personal.

Fueron Allen y Meyer los que para comprender el compromiso
organizacional identificaron tres componentes distintivos y un cuarto como una

extension del modelo que proponen los autores:
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4.1. Compromiso afectivo

Es el vinculo afectivo que los trabajadores desarrollan con la organizacion
ya sea a través de una fuerte identificacion de los objetivos de la empresa, asi
permaneceran en la empresa porque ellos realmente quieren quedarse, esto se logra
manifestar en sentimientos de pertenencia y un apego hacia la empresa de manera
emocional (Runa).
4.2.  Compromiso normativo

Es un sentimiento de deber hacia la empresa, los valores personales surgen
gracias a la reciprocidad que ellos sienten de parte de la empresa ya sea a traves de
la lealtad y el sentido de responsabilidad hacia la misma sintiendo que deben
quedarse en esta (Runa).
4.3. Compromiso de continuidad o calculado

Se fundamenta en la evaluacién de los costos al dejar la organizacion
teniendo en cuenta los beneficios tales como la falta de empresa, aquellos que tiene
un gran compromiso se quedan porque necesitan hacerlo, entre esto se pueden ver la
antigliedad laboral o el conocimiento que han enriguecido el crecimiento de los
mismos (Runa).
4.4. Compromiso Conductual

Es la manifestacion en acciones del vinculo con la organizacion como la
cooperacion y las iniciativas, es decir, es el apoyo hacia los empleados a través de
acciones dentro de la organizacion, fueron Herscovitch y Meyer quienes lo
presentaron como una dimension extra en su estudio, ademas de las intenciones y
actitudes, se deben ver las conductas que favorecen la implementacién de nuevas

iniciativas (Herscovitch, L. & Meyer, J. P., 2002).
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Si bien esta teoria propuesta por los autores es una de las bases del
compromiso organizacional ha ido evolucionando con el paso del tiempo, se
menciona que se considera como un tipo de compromiso al compromiso afectivo
debido a que es el Gnico que surge como una consecuencia del nivel de satisfaccion
que el empleado desarrolla hacia la empresa, se puede decir que este compromiso es
originado como un apego emocional del empleado hacia la organizacion. El
compromiso de continuidad en la actualidad es mas conocido como un
“atrincheramiento organizacional” y al normativo como compromiso organizacional
(Nieto Hidalgo, E. E., 2017).

Es importante mencionar que la salud mental también juega un papel
importante en esta variable ya que el compromiso organizacional se ve influenciado
por factores como el equilibrio entre su vida personal y las condiciones en las que se
encuentre trabajando, un entorno laboral saludable no solo reduce el estrés, sino que
fomenta el compromiso organizacional, afectivo, normativo, de continuidad y
continuidad. Diversos estudios demuestran que, si se experimentan altos niveles de
bienestar psicolégico, son mas cercanos a sentirse valorados, motivados y
comprometidos con su lugar de trabajo (World Health Organization, 2022)

Dichas modificaciones al concepto de compromiso organizacional fueron
realizadas por Carson, Carson y Bedeian en el afio 1995, fueron quienes dieron la
modificacion al compromiso de continuidad al cual denominaron como
atrincheramiento de carrera, lo definieron como el continuar en la misma profesion
por la falta de opciones o la perdida a tener en caso de abandonar la organizacion.
Bestos (2008) fue quien introduce el este concepto al contexto laboral definiéndolo

como una conducta que desarrolla al querer permanecer en la empresa. No fue hasta
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el afio 2014, el autor Pinho mencionaria que el empleado generara un
atrincheramiento organizacional al sentir que no tiene alternativas o pensar que esta
preso al no tener expectativas de mejorarse a si mismo o a sus necesidades (Pinho,
2015).

Al evaluar los conceptos previamente mencionados, se puede decir que el
atrincheramiento organizacional se configura como el resultado de la escasez de
alternativas para el empleado, conduciendo a su permanencia siendo mas una
necesidad que una eleccién.

Hoy en dia las empresas buscan elevar este compromiso, esto debido a que
si el empleado acepta las metas, valores y la cultura organizacional pueden llegar a
convertirse en personal clave para la entidad en la que trabajen (Nieto Hidalgo, E.
E., 2017).

Esto implica que, si se tiene un buen compromiso, metas claras y alienadas a
la empresa en la cual el empleado se quiere quedar, es necesario que se eleve este
factor para que puedan llegar a puestos de trabajo claves y que sean de apoyo para
la organizacion en la que estan realizando sus actividades laborales.

Se puede decir entonces que el compromiso organizacional es la clave para
la productividad y la estabilidad de una empresa ya que si los empleados se sienten
motivados y estos estan alineados con los valores de la organizacién contribuiran al
crecimiento y éxito de la empresa y del empleado mismo (AcademiaLab, 2025).

4.1.1Relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Para descubrir la relacion de estas variables, se tomara en cuenta la teoria de
las diferencias individuales en la satisfaccion del Motowidlo (1996), en esta se

habla sobre como las actitudes laborales, como lo son estas variables, son en si
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juicios valorativos que los colaboradores dicen sobre sus experiencias en el
ambiente laboral, las caracteristicas de cada colaborador son las que afectaran a
como se valoran sus experiencias, desarrollando una calificacion favorable o
desfavorable y generando un lazo positivo o negativo con la organizacion. Por otro
lado, la satisfaccion y el compromiso seran sentimientos que los empleados tendran
hacia la organizacion a la que pertenecen, si se tienen altos niveles de las dos
variables donde la satisfaccion es una respuesta afectiva hacia aspectos del trabajo y
el compromiso, una reaccion emocional que durara a largo plazo basando en como
se percibe a la empresa en general.

Se puede concluir que aquel con un alto nivel de desempefio y con metas
claras sera lo que le llevara a ver de manera positiva su experiencia laboral,
produciendo asi una opinién positiva de la empresa de la cual forma parte y un lazo
afectivo hacia esta, esto se traduciria a altos niveles de compromiso organizacional
y laboral (Barreto, L. B & Lagos Camila G. L., 2022).

En definitiva, la satisfaccion laboral se vera afectada por factores externos y
la influencia del empleado mismo, si estos aspectos en la mayoria se encuentran
satisfechos y alineados, el individuo progresara con un nivel alto de compromiso
organizacional y en consecuencia se involucrar mas en participar en proyectos

asumiendo un rol activo facilitando asi un éxito colectivo.
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5. OBJETO DE LA INTERVENCION O DE LA PRACTICA DE
INVESTIGACION/INTERVENCION.

El objeto de la presente es analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional en el personal operario de una empresa privada
ubicada en el canton de Quito, provincia de Pichincha, durante el afio 2025. La
investigacion se enfoca en comprender como las percepciones y las actitudes hacia
el entorno laboral influyen en el grado de compromiso de los empleados hacia la
organizacion, considerando variables como las condiciones de trabajo, el
reconocimiento, el salario, y las oportunidades de desarrollo profesional.

El proposito de la intervencion sera identificar las areas clave dentro de la
organizacion que afectan tanto la satisfaccion como el compromiso de los
empleados, con el fin de ofrecer recomendaciones para mejorar estos aspectos y
optimizar el rendimiento y la retencion del personal.

6. EJE DE LA INVESTIGACION

Se analizaria la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en una empresa privada de Quito, en el sector de Santa Lucia en la
Av. 6 de diciembre, para esto se plantearan las siguientes preguntas por categorias:

Tabla 1. Preguntas Clave

Categoria Preguntas

General ¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en una empresa privada de

Quito en el sector de Santa Lucia?
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Satisfaccion laboral ¢ Qué factores de satisfaccion laboral tienen mayor impacto

en el compromiso afectivo de los empleados?

Compromiso ¢ Como se identifican los empleados con los valores y
Organizacional objetivos institucionales de la organizacion?

Relacion entre ambas ¢ Qué factores de satisfaccion laboral tienen mayor impacto
variables en el compromiso afectivo de los empleados?

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

La investigacion se regira a través del modelo de psicologia organizacional,
ya que se enfoca en los aspectos psicoldgicos que afectan el comportamiento de los
empleados de la organizacion para comprender cuales son los posibles problemas
que pueden afectar su comportamiento, las condiciones de trabajo o las
remuneraciones juegan un papel importante ya que la organizacion es la que influira
en lo emocional y el factor subjetivo, ademas de incluir los sentimientos de
pertenencia y de reconocimiento junto con lo mas importante siendo este el
bienestar psicolégico. Para abordar estas cuestiones se obtendran datos cuantitativos
sobre los empleados para obtener datos mas complejos sobre la experiencia de los
empleados dentro de la organizacion

Se hara uso de un método que se relacione con el modelo propuesto para
hacer uso de los principios psicolégicos para explorar como el comportamiento
humano influye en el lugar de trabajo, asi como en el éxito para la empresa misma.

Durante el estudio se observaran a ambos conceptos y como se vinculan y
tiene un impacto en el empleado, es decir, aunque estos son dos factores

completamente diferentes si estos se logran gestionar de manera adecuada se creara
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un ambiente de trabajo donde las personas no solo se sientan contentas si no que
perciban que estan contribuyendo con su trabajo.

Por ende, se llega a la siguiente pregunta: ¢Existen diferencias en los niveles
de compromiso organizacional entre los empleados que constan con altos niveles de
satisfaccion laboral que con aquellos que tienen un nivel bajo en estos factores?

7. METODOLOGIA

El estudio se realizara bajo un enfoque cuantitativo, lo que permitira
recolectar datos numéricos y analizarlos mediante técnicas estadisticas para obtener
resultados objetivos y medibles, se centrara en la observacion y medicién de
variables especificas relacionadas con la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional, y tiene como propdsito identificar patrones y relaciones entre estas
variables en un contexto empresarial concreto.

Sera observable debido a su caracteristica estadistica, esta investigacion no
se limitara solo a la medicion de variables, sino que se tendran en cuenta diferentes
estudios para llegar a una relacién entre las variables propuestas. Dichas variables
no seran manipuladas y los hechos se observaran tal y como se dan de manera
natural.

La investigacidn sera ademas de alcance correlacional ya que se demuestra
como dos variables se relacionan, recolectando informacion y determinando en
términos estadisticos, como se vinculan dichas variables. De acuerdo con los
autores Herndndez, Ferndndez y Baptista es “analizar la relacion entre dos 0 mas
categorias para que tales correlaciones sean basadas en hipotesis sometidas a
pruebas” (Hernandez, 2003).

Sera cuantitativa porque se usara la interpretacion objetiva y amplia de los
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fendmenos esto incluyendo las conductas sociales haciendo uso de un método mas
estricto y cientifico, ademas se centra mas en la recoleccion de informacion
mediante técnicas como las entrevistas y otros instrumentos cuantitativos haciendo
el uso de las relaciones causales basadas en la recoleccion de los datos y para su uso
posterior en la formulacion de hipétesis durante su analisis. Dupuis menciona que
“es un enfoque fundamental para tener comprension de los fenomenos haciendo el
uso de andlisis de datos numeéricos y la aplicacidn de herramientas estadisticas, es
util cuando se busca medir o generalizar resultados de grandes poblaciones”
(Dupuis, 2020).

Es no experimental ya que no se manipularan las variables, condiciones ni a
los sujetos, las variables se observaran tal y como ocurren de manera natural

Esta investigacion se basara en evaluar la recopilacion de informacion
numérica y cuantificable haciendo uso de las correctas herramientas, se generaran
conclusiones para que estas se puedan aplicar hacia una poblacion mas amplia,
ademas se incluira la recoleccion de datos para disefiar una investigacion mas
estandarizada generando asi una confiabilidad valida para los datos recolectados
(Dupuis, 2020).
8. POBLACION

Para el desarrollo de la presente investigacion la poblacién se definira en una
empresa privada de Quito con 100 operativos distribuidos en areas en las que
trabajan, su edad, género, su nivel académico y los afios que llevan en la empresa en
la que actualmente se encuentran.

En cuanto a la distribucion de los operativos por areas de trabajo, se observa

que la mayoria pertenece al area de administracion, con un total de 78 personas.
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Siguiendo esta el area de Comercial/Ventas y Talento humano con 9 operativos en
cada unay finalmente en el area de produccion con 4 operativos.

Respecto a la edad de los operativos, el grupo mas numeroso se encuentra en
un rango de 26 a 34 afios, con 56 operarios, seguido por el grupo de 35 a 44 afios
con 28 operativos, se identificaron a 10 personas entre los 45 y 55 afios, 4 menores
de 25 afios y Unicamente 2 personas con 55 afios 0 mas.

En relacion con el género, la muestra se compone de 56 hombres y 44
mujeres, mostrando una ligerea mayoria masculina.

Sobre el nivel educativo alcanzado, se evidencio que 45 operativos cuentan
con educacién superior o titulo de grado, 34 tienen bachillerato, 16 poseen
formacion técnica o tecnoldgica y solo 5 han cursado estudios de posgrado como
maestrias o doctorados.

En cuanto al tiempo de servicio en la organizacion, el mayor grupo
corresponde a aquellos con una antigiiedad de 1 a 3 afios con 47 operativos,
siguiendo aquellos que tienen menos de 1 afios con 20 operativos, 4 a 6 afios con
12, 7 a 10 afios con 11 personas y finalmente méas de 10 afios con 10 personas.

9. ANALISIS DE DATOS

Al haber aplicado los cuestionarios de satisfaccién laboral SL-ARG y
compromiso organizacional de Mayer y Allen a los operarios de una empresa
privada en Quito, se obtuvieron datos relevantes que permitiran un analisis de la
percepcion que tienen los empleados acerca de su entorno laboral.

La confiabilidad se midié a través del alfa de Cronbach, dando para el

instrumento SL-ARG lo siguiente:
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Tabla 2. Procesamiento de casos SL-ARG

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 100 100,0
Excluido 2 0 ,0

Total 100 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

Tabla 3. Fiabilidad SL-ARG

Estadisticas de fiabilidad
/Alfa de Cronbach N de elementos

,838 25
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

Se usaron todos los datos disponibles para el anlisis, lo que significa que no
hubo respuestas incompletas ni datos que se hayan perdido. Ademas, ninglin caso
fue eliminado por lo que se aprovech6 al 100% toda la informacion.

El resultado de la muestra que el cuestionario utilizo es confiable, ya que
obtuvo un valor de .838 en la prueba de consistencia, esto quiere decir que las 25
preguntas se relacionan entre si y funcionan adecuadamente para medir la variable
que se va a estudiar

Para el instrumento de Mayer y Allen, el alfa de Cronbach dio el siguiente
resultado:

Tabla 4. Procesamiento de casos Mayer y Allen

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 100 100,0
Excluido @ 0 ,0

Total 100 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo
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Tabla 5. Fiabilidad Mayer y Allen

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach |N de elementos

,952 18
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

De igual manera, se usaron el 100% de los datos queriendo decir que no
hubo respuestas incompletas ni errores. Todos los casos fueron correctamente
ingresados y fueron validos para hacer el andlisis. El resultado de la prueba de
confiablidad fue muy alto, el cuestionario obtuvo un .952 indicando una excelente
consistencia y que segun los autores George y Mallery (2003), un valor superior a
0.9 indica una consistencia interna excelente, este nivel de confiablidad nos indica
que todos los items de este cuestionario estan correlacionados de gran manera entre
si, siendo apropiados para evaluar la variable de este caso de estudio.

Tabla 6. Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |[Porcentaje valido acumulado
\Valido Media 11 11,0 11,0 11,0
Satisfaccion
Alta Satisfaccion 89 89,0 89,0 100,0
Total 100{100,0 100,0

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

Se encontro que el 89% de los operativos se sienten muy satisfechos con su
trabajo mientras que el 11% se encuentra con una satisfaccion media, no hubo casos

de baja satisfaccion, lo cual es una sefial positiva del ambiente laboral en la
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empresa. Estos resultados nos reflejan que los operativos perciben buenas
condiciones de trabajo, como la estabilidad, el reconocimiento, las oportunidades de
crecer y un buen ambiente donde se valoran sus esfuerzos, ademas esta satisfaccion
estd muy relacionada con las habilidades blandas como la comunicacion, el respeto
mutuo, el trabajo en equipo y la empatia que se tiene en el entorno laboral. Una alta
satisfaccion laboral no solo mejora el estado de animo y la motivacion, sino que
influye directamente en otros aspectos importantes como el compromiso
organizacional y el rendimiento del operativo, la ausencia de los niveles bajos de la
empresa indica que se esta respondiendo de manera adecuada a las necesidades y
expectativas de los operarios.

lustracion 1. Frecuencia del personal operativo en satisfaccion
laboral

Satisfaccion Laboral

100

Frecuencia

Media Satisfaccion Alta Satisfaccion

Satisfaccion Laboral
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo.

Se observa que 89% de los operarios tienen una satisfaccion alta y solo un
11% presentan una satisfaccién media.

Esto nos indica que en general los trabajadores tienen una precepcion muy
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positiva de su entorno de trabajo, la ausencia de niveles bajos de satisfaccion laboral
nos refuerza la idea de que lo operativos se sienten comodos con aspectos
importantes como las condiciones fisicas y de seguridad del trabajo, el trato entre
compafieros y la estabilidad laboral. Estos &mbitos son fundamentales para generar
un ambiente positivo, fortalecer la satisfaccion laboral y motivar para un mejor
desempefio ya que cuando los empleados se sienten satisfechos en estas areas, es
posible que se trabaje con entusiasmo y aporten al logro de los objetivos que se

propusieron.

llustracion 2. Campana de Gauss Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

0 Meclia = 106,59

Desviacion estandar = 9,433
M=100

Frecuencia

80 D] 100 110 120 130

Satisfaccién Laboral

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo.

En esta representacion se pueden observar los niveles de satisfaccion
obtenidos por los 100 operativos evaluados, se puede notar que la mayoria de los
participantes se concentran en la parte central de la curva, especificamente en los
valores 100 y 115, donde se alcanza la mayor frecuencia de respuestas.

Esto indica una tendencia equilibrada entre los datos, ya que la distribucién
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de la curva es normal, siendo simétrica y centrada, la media que se obtuvo es de
106,89 mostrando que los niveles de satisfaccion son altos entre los trabajadores y a
su vez una desviacion estandar fue de 9,433, lo que sugiere que la mayoria de los
resultados se agrupan en el centro, mientras que son pocos los casos que se agrupan
a los lados.

Se puede decir entonces que es una sefial positiva en un contexto laboral, ya
que indica que la percepcion del ambiente es favorable para la mayoria del personal,
la ausencia de desviaciones o de asimetrias sugiere que no hay grandes diferencias
entre los grupos de trabajadores, esto se puede interpretar como un indicador de

estabilidad en las condiciones laborales que la empresa ofrece.

Tabla 7. Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  alido acumulado
Compromiso 16 16,0 16,0 16,0
Organizacional Medio
Valido | compromiso 84 84,0 84,0 100,0
Organizacional Alto
Total 100 100,0 100,0

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

La mayoria de los operativos tiene un alto nivel de compromiso con la
empresa siendo esto un 84% mientras que el 16% muestra un compromiso medio,
no se presentaron casos de compromiso organizacional bajo indicando que los
trabajadores se sienten identificados y conectados con la organizacién. Esto es una

sefial positiva del ambiente laboral que sugiere que las acciones que se toman en el
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area de recursos humanos funcionan de tal manera que los operativos se sienten
comprometidos con la empresa, esto se ve acompafiado de menos renuncias y que
sus objetivos se encuentran alineados con los de la empresa.

El hecho de que no se hubieran visto casos de un compromiso bajo nos
indica que las condiciones laborales son buenas y ayudan que los empleados se
sientan parte de la empresa ya que valoran las habilidades blandas, el respeto y la
motivacidn. Estas condiciones permiten que los operativos se conecten
emocionalmente con su trabajo, sientan que son parte de los logros de la
organizacion y que se mantengan motivados para mejorar continuamente. Es
importante que la satisfaccion laboral influye en este compromiso, cuando los
trabajadores se sienten escuchados y apoyados, su compromiso crecera.

Es clave que se sigan fortaleciendo los espacios donde se promuevan la
comunicacion, el liderazgo positivo y la orientacion al servicio ya sea externo o

interno.

llustracién 3. Frecuencia del personal operativo en compromiso
organizacional

Compromiso Organizacional

100

Frecuencia

Compromiso Organizacional Medio Compromiso Organizacional Alto

Compromiso Organizacional
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Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo.

El presente grafico demuestra que, de los 100 operadores, 84 presentan un
nivel alto de compromiso organizacional y un 16% de los operativos un nivel
medio, Esta imagen confirma lo que ya se mencion0 antes, la mayoria de los
operativos tienen una fuerte conexion con la empresa, no solo de manera emocional,
sino también en su actitud frente al trabajo reflejandose esto en su responsabilidad,
sentido de pertenencia, iniciativa, trabajo en equipo y la disposicion que tiene para
dar un buen servicio.

llustracion 4. Campana de Gauss Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

50 Media =996
Desviaé:ion estandar = 15,569

40

30

Frecuencia

20

60 70 80 a0 100 110 120

Compromiso Organizacional

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo
Se indica ademas que la media del compromiso organizacional fue de 99,6
puntos con una desviacion estandar de 15,569, indicando una dispersion moderada
de los datos, a diferencia del grafico de satisfaccion laboral, aqui se demuestra una

ligera asimetria hacia la derecha ya que existe una concentracion de datos en el
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intervalo de 110, se observa el pico mas alto con 40 respuestas sugiriendo que una
parte significativa de los operativos presenta un nivel elevado de compromiso
organizacional.

No obstante, también se identifican grupos con niveles moderados e incluso
bajos de compromiso organizacional entre los rangos 60 a 90 implicando que existe
una diversidad en las percepciones y actitudes hacia la organizacion, reflejando que
no todos los operativos comparten el mismo grado de vinculacion emocional con la
empresa.

La linea de tendencia indica que existen variaciones en el nivel de
compromiso organizacional, lo cual podria estar influenciado por factores de
permanencia, la percepcion que se tiene del reconocimiento, el orgullo de marcay

las condiciones que varian dependiendo de cada area.

Se puede decir entonces que, los datos muestran una tendencia positiva en el
compromiso organizacional concertandose en los operativos con altos niveles del
mismo, sin embargo, la asimetria hacia la derecha nos sugiere que existen
diferencias internas que se deben considerar para fortalecer el compromiso de

manera mas igualitaria para la organizacion.

Tabla 8. Correlaciones

Correlaciones

Satisfaccion Compromiso
Laboral Organizacional
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,388™
Spearman | Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . <,001
N 100 100
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Compromiso Coeficiente de ,388" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) <,001

N 100 100

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

El analisis muestra que existe una relacion positiva y significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, esto significa que cuando los
trabajadores estén mas satisfechos con su trabajo, también se siente comprometidos
con la empresa.

El valor del coeficiente de Spearman fue de .388, indicando una relacién
moderada, es decir que, aungue hay una conexion clara entre ambas variables,
también pueden influir otros factores como el estilo de liderazgo, la comunicacion,
la motivacion o el ambiente laboral. Este resultado refuerza lo que se plantea en
modelos organizacionales, cunado los empleados se sienten valorados, escuchados y
tiene buenas condiciones laborales, se fortalece su sentido de pertenencia y el
compromiso con la organizacion. Ademas, el valor p < 0,001 confirma que esta
relacién no se debe al azar, sino que es estadisticamente confiable, subrayando la
importancia de seguir fortaleciendo factores como el reconocimiento, el trabajo en
equipo, la empatia y el liderazgo para mejorar tanto la satisfaccion como el

compromiso de los trabajadores.

Resumen de modelo y estimaciones de parametro

Variable dependiente: Compromiso Organizacional
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Resumen del modelo Estimaciones de pardmetro

Ecuacion |Rcuadrado |F gll |gl2 |Sig. Constante bl

Lineal ,606 150,536 |1 |98 |<,001 (-37,693 1,284

La variable independiente es Satisfaccion Laboral.

Tabla 9. Andlisis de variables

Elaborado por: Gabriel Alejandro Rosas Trujillo

llustracion 5. Diagrama de dispersion

Compromiso Organizacional

80 a0 100 110 120 130

Satisfaccion Laboral

Elaborado por: Rosas Trujillo Gabriel Alejandro

El anélisis de diagrama de dispersién evidencia una correlacion moderada
entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Esto significa que, si
los operarios tienen una satisfaccion laboral de acorde a sus necesidades, sus niveles
de compromiso organizacional tienden a aumentar, esto se refleja en la linea que
atraviesa por los puntos, mostrando una relacion entre ambas variables.

Los puntos entre 90 y 70 en el grafico representan al personal operativo que,
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aunque tiene un cierto nivel de satisfaccion laboral, su nivel de compromiso es mas

bajo de lo esperado en relacion con la tendencia general, las posibles razones siendo
la falta de identificacion con la cultura organizacional, problemas de comunicacion

o la falta de oportunidades de desarrollo personal.

Se puede notar que los puntos en medio de la linea de regresion denotan
casos que siguen la tendencia general, es decir, son operativos cuyos niveles de
compromiso estan en linea con lo que estadisticamente se espera. A medida que
aumenta la satisfaccidn, también aumentara el compromiso organizacional
representando un comportamiento neutral y esperado. Estos casos reflejan una
relacién equilibrada donde los factores que influyen en la satisfaccion como el
reconocimiento, la comunicacion efectiva y el ambiente laboral saludable se
traducen a un mayor compromiso emocional con la organizacion generando un
vinculo mas estable, duradero y emocional.

De esta manera, los puntos que se encuentran en la arriba de la linea de
tendencia representan al personal operativo con un compromiso mayor al esperado
teniendo en cuenta su nivel de satisfaccion laboral, las razones siendo una alta
motivacidn personal o un sentido de deber hacia la organizacion, la identificacion
emocional con la empresa y los valores personales estan alineados con los de la
organizacion. Los operativos pueden estar influenciados por factores externos como
el fuerte sentido de responsabilidad personal, la lealtad emocional o las experiencias
positivas dentro de la organizacién como los ascensos y un clima positivo dentro de
su equipo. Si bien la satisfaccion laboral es un factor importante, no es el Gnico
determinante que influye en el compromiso organizacional, lo cual nos demuestra

que otras variables como la cultura organizacional o la autonomia pueden influir en
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esta.

Estos hallazgos nos demuestran la importancia de fortalecer tanto los
componentes de compromiso organizacional como los de satisfaccion laboral ya sea
en clima laboral y oportunidades de crecimiento o en caso de que los empleados se
sientan comprometidos, pero poco satisfechos y viceversa, incrementando la

satisfaccion laboral en conjunto con el compromiso organizacional.

| Trabajo de Titulacion
“Universidad Politéenica Salesiana

10. 4 7 CONCLUSIONES

La investigacién evidencio que, los niveles de satisfaccion laboral influyen
directamente en el grado de compromiso organizacional, pero, aunque esta sea una
relacion positiva no indica que estas sean las Unicas variables que afecten al
compromiso organizacional dado que se ve influenciado por otros factores.

El analisis del compromiso organizacional de los empleados operativos
revelo un nivel moderado, indicando que, si bien existe una cierta identificacion con
la empresa, aun se tiene aspectos que resolver.

Se evidencio ademas una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, a mayor satisfaccion en su trabajo y en sus demandas,
mayor sera el compromiso del operativo.

Los resultados demuestran que se deben implementar estrategias para el
desarrollo profesional ya que esto podria contribuir significativamente a mejorar

tanto a la satisfaccion como el compromiso de los empleados.
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11. RECOMENDACIONES

Se recomienda que la empresa contemple el ambiente laboral y el
reconocimiento de los operativos para mejorar los indicadores de satisfaccion y
compromiso como incentivos no monetarios para reforzar estos valores.

Se propone fortalecer los canales de comunicacion para garantizar una
interaccidn transparente garantizando que los operativos se sientan escuchados.

Se aconseja realizar evaluaciones mensuales a través de herramientas
confiables para la deteccion de areas de mejora dentro de la organizacion.

Establecer jornadas que se centren en el autocuidado de los operativos para
un mejor manejo entre su vida privada y profesional evitando asi un desbalance que
pueda afectar su rendimiento.

Se sugiere tener en cuenta otras variables que puedan influir en la
satisfaccion y el compromiso como lo son clima organizacional o la salud mental.

Se plantea aplicar instrumentos de evaluacion cada cierto periodo de tiempo

para identificar las zonas de mejora en la organizacion.
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