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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la unidad educativa, el proyecto de investigacion plantea
que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son factores clave en el desempefio y
retencion de los empleados, se fundamentd teéricamente que el compromiso organizacional es un
vinculo entre el trabajador y la organizacion, y la variable de satisfaccion laboral es como se siente
el trabajador en la organizacion. La metodologia empleada es cuantitativa y no experimental, con
un disefio transversal y descriptivo, la técnica utilizada es la encuesta para medir el nivel de
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en 26 trabajadores de la institucion educativa, el
instrumento utilizado para el compromiso organizacional es de Meyer y Allen (1991) que divide, el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo, en 18 items
divididas por tres dimensiones y para la satisfaccion laboral se utilizd el instrumento de Smith,
Kendall y Hulin (1969) este divide en siete dimensiones, naturaleza del trabajo, supervision,
oportunidades de promocion, salario, relaciones con compafieros, condiciones de trabajo,
reconocimiento y recompensas, el que consta de 20 items. Los resultados de los niveles de
compromiso organizacional son: bajo 7,69%, 61,54% medio y el alto es de 30.77% y de la
satisfaccion laboral los niveles son: bajo 3.85%, medio 30.77% y alto 65.38%, también se realizé la
correlacion de Spearman entre las dos variables el valor del coeficiente es de 0,589 lo que indica

una relacién positiva fuerte entre ambas variables.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between organizational
commitment and job satisfaction of workers in the educational unit, the research project suggests
that organizational commitment and job satisfaction are key factors in employee performance and
retention, it was theoretically based on the fact that organizational commitment is a link between
the worker and the organization, and the variable of job satisfaction is how the worker feels in the
organization. The methodology used is quantitative and not experimental, with a cross-sectional and
descriptive design, the technique used is the survey to measure the level of organizational
commitment and job satisfaction in 26 workers of the educational institution, the instrument used
for organizational commitment is Meyer and Allen (1991) which divides affective commitment,
continuity commitment and normative commitment into 18 items divided by three dimensions and
for job satisfaction the instrument of Smith, Kendall and Hulin (1969) was used, this is divided into
seven dimensions, nature of work, supervision, promotion opportunities, salary, relationships with
colleagues, working conditions, recognition and rewards, which consists of 20 items. The results of
the levels of organizational commitment are: low 7.69%, medium 61.54% and high is 30.77% and
of job satisfaction the levels are: low 3.85%, medium 30.77% and high 65.38%, the Spearman
correlation was also performed between the two variables, the coefficient value is 0.589 which

indicates a strong positive relationship between both variables.

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, workers.
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las ultimas décadas, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral han sido
temas de creciente interés en el &mbito de la investigacidén organizacional y recursos humanos a
nivel global. Estos conceptos, estan muy relacionados por lo que tienen un gran impacto en el
desempefio y la retencién de trabajadores, de igual manera las organizaciones han enfrentado
desafios para mantener altos niveles de compromiso y satisfaccién debido a los cambios

econdmicos, tecnoldgicos y sociales.

Varios estudios han evidenciado que el compromiso organizacional tiene una correlacién
positiva con la satisfaccion laboral y el rendimiento en el trabajo. De acuerdo con Meyer y Allen en
1991, el compromiso organizacional consta de tres dimensiones: afectivo, de continuidad y
normativo. Por otro lado, la satisfaccidn laboral se refiere a la actitud general que los empleados
tienen hacia sus trabajos y se ha asociado con la motivacion, la productividad y la retencion.
(Gonzalez, 2021)

En un estudio realizado por Lotta (2017) con una muestra de 221 trabajadores, se encontrd
una correlacion significativa entre el compromiso organizacional y el apoyo constante en las
organizaciones. Ademas, se identifico que el compromiso afectivo es la dimension con mayor
asociacion a la satisfaccion laboral. Los docentes que perciben retroalimentacion y participan en

actividades organizacionales experimentan un mayor compromiso Yy satisfaccion.

Segun Hernandez & Ramos (2018), el estado emocional positivo de los docentes se traduce
en un mejor servicio al cliente final, que en el contexto educativo son los estudiantes. Por lo tanto,
es fundamental abordar el compromiso organizacional como un factor clave para la satisfaccion

laboral y, en ultima instancia, para el éxito académico.

En el ambito global, diversos estudios sugirieron que el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral son factores determinantes para el éxito y sostenibilidad de las empresas. La
literatura reciente ha mostrado una tendencia creciente hacia la exploracion de estos conceptos,
destacando su impacto en la productividad y el bienestar de los empleados. Por ejemplo, se encontro
que un alto nivel de compromiso organizacional se asocia con una mayor satisfaccion laboral, lo
cual, a su vez, puede reducir la rotacion de personal y mejorar la calidad del trabajo (Meyer, Stanley
, & Vandenberg, 2020)



De igual manera se evidenci6 que las diferencias culturales y econémicas influencian de
manera significativa en como los empleados perciben su satisfaccion y compromiso. En paises
desarrollados, los beneficios y las politicas de bienestar para empleados suelen estar mas
consolidados, lo que contribuye a niveles mas altos de satisfaccion y compromiso. Por el contrario,
en paises en desarrollo, donde los recursos pueden ser mas limitados, la satisfacciény el compromiso
pueden verse afectados por factores como la estabilidad econémicay la seguridad laboral (Hofstede,
2001)

Un informe de la organizacion internacional del trabajo (2019) destaco que, a pesar de las
mejoras en las condiciones laborales en muchas regiones, la satisfaccion laboral seguia siendo un
desafio critico para muchas organizaciones. Ademas, la globalizacion y la digitalizacion del trabajo
transformaron las expectativas de los trabajadores y los patrones de trabajo, lo que planted nuevas

demandas en las organizaciones que buscaban mantener un personal comprometido y satisfecho.

En un estudio realizado por Gallup (2018) se encontr6 que solo el 15% de los empleados a
nivel mundial se consideraban realmente comprometidos con sus trabajos. Esta cifra reveld una
brecha significativa en el compromiso organizacional y subrayé la necesidad de nuevas estrategias

para mejorar la satisfaccion laboral y el bienestar de los trabajadores.

Ademas, investigaciones recientes sugieren que el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral estan influenciados por factores culturales, econdémicos y legales. Por ejemplo,
Kim (2020) sefial6 que las diferencias culturales pueden afectar la percepcién de los empleados
sobre lo que constituye un entorno laboral satisfactorio y comprometido. Como antecedentes
internacionales se cuenta con el estudio sobre el vinculo entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, los datos dados consistieron en 118 licenciados de diferentes entidades como

es el sexo, edad y su experiencia laboral y profesional.

Los resultados mostraron una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, el compromiso afectivo es la dimension que mayor grado de asociacion
tiene con la satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion por parte de los docentes estan
relacionados con la percepcion de retroalimentacion y actividades de participacion en la empresa,
junto con la satisfaccion de obtener una retribucién remunerativa acorde a sus expectativas. (Buitron,
2020)



La satisfaccion en el trabajo y el compromiso con la organizacién con actitudes clave
relacionadas con el empleo y al mismo tiempo representan problemas importantes para las empresas.
Es por ello que los trabajadores que estan satisfechos con su trabajo suelen estar comprometidos
con la organizacion, mostrando una actitud positiva hacia sus tareas y a menudo, superando las

expectativas habituales. (Quispe & Paucar, 2020)

El compromiso organizacional y la satisfaccion laboral han sido asuntos de gran relevancia
en la investigacion organizacional, dado que los elementos estan intimamente vinculados con el
rendimiento, la permanencia y el bienestar de los trabajadores. En el escenario ecuatoriano, se notd
que estos elementos han ganado importancia en afos recientes debido al aumento de la relevancia de
la competitividad empresarial y la optimizacion del ambiente organizacional. Las entidades
ecuatorianas empezaron a admitir que la dedicacion de los trabajadores no solo esta vinculada con la

fidelidad hacia la compafiia sino también con la gratificacion que sienten en sus puestos de trabajo.

En Ecuador, la realidad no es distinta, se ha observado que el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral varian considerablemente segun el sector y el tipo de organizacién. Por
ejemplo, en el sector publico, los niveles de compromiso suelen ser mas bajos comparados con el
sector privado, donde las oportunidades de desarrollo y la remuneracion son mas competitivas.
Asimismo, estudios locales han sefialado que factores como el liderazgo, el ambiente laboral y las
politicas de recursos humanos son determinantes clave en la satisfaccion laboral (Galvan & Silva,
2021).

Las empresas han reconocido la importancia de fomentar un ambiente laboral que promueva
el compromiso y la satisfaccion de sus empleados, estudios recientes han demostrado que los
empleados ecuatorianos valoran altamente la estabilidad laboral y las relaciones interpersonales en
el trabajo, factores que influyen significativamente en su compromiso organizacional y satisfaccion
laboral (Tapia, Ruiz, & Huertas , 2020). La falta de compromiso organizacional puede impactar de
manera considerable en la satisfaccion laboral de los trabajadores en una unidad educativa, lo que a
su vez puede influir en su rendimiento y bienestar general. La comprension de esta relacion es
importante para implementar estrategias efectivas de gestion del talento humano y mejorar la calidad

de vida laboral.



Este planteamiento busca explorar cémo el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral se manifiestan en diferentes contextos, particularmente en Ecuador, y como estos factores
influyen en el rendimiento y la motivacién de los empleados. La comparacién con estudios a nivel
global permite entender mejor las similitudes y diferencias que pueden existir, ofreciendo una vision

mas amplia de la dindmica organizacional.

3.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢De qué manera se relaciona el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi?

3.2. HIPOTESIS

Hipotesis Nula (Ho): No existe una relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.

Hipotesis Alterna (Hi): Existe una relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.

3.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.

3.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fundamentar tedricamente el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.

o Identificar el nivel de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral en la Unidad
Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.

e Proponer estrategias de compromiso organizacional que aporten a la satisfaccion laboral en

la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.



Tabla 1

Elaboracion de las actividades en entorno de los objetivos especificos.

Actividades Cronograma Productos

Revision de informacion Semana 2 al 4 Marco tedrico
Fundamentar tedricamente necesaria para la
el compromiso estructuracion la
organizacional y satisfaccion fundamentacion tedrica
laboral de los trabajadores de los conceptos
la Unidad Educativa Alicia seleccionados estén
Marcuard de Yerovi. alineados con el enfoque

del problema de

investigacion y sean

pertinentes para los

objetivos establecidos.

Semana5y6 Diagnéstico del nivel de

Identificar el nivel de
compromiso
organizacional y de
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Unidad Educativa Alicia
Marcuard de Yerovi.

Propones estrategias de
compromiso
organizacional que aporten
a la satisfaccion laboral en
la unidad educativa Alicia
Marcuard de Yerovi.

1.Aplicar laencuesta para el
diagndstico de nivel de
compromiso organizacional
y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Unidad
Educativa Alicia Marcuard
de Yerovi del cantén
Salcedo.

2.0btener el resultado

de las encuestas

realizadas a los
trabajadores de la
institucion.

3.Analizar los

resultados obtenidos

de la encuesta.

4.0btener resultados por
las 2 variables, los datos
demograficos de las
encuestas realizadas.

1.Encontrar la relacién
entre las dos variables del
tema.

2.Hallar la relacion de las
dimensiones de cada
variable.

3.Elaboracidn de estrategias
de compromiso
organizacional que
favorezcan a la satisfaccion
laboral de los trabajadores
de la institucién educativa.
4 .Socializacion de los
resultados a los trabajadores
de la Unidad Educativa
Alicia Marcuard de Yerovi
del canton Salcedo.

Integrar teorias relevantes

Semana 7 al 11

Semana 12 al 16

compromiso
organizacional y
satisfaccion laboral.

Estrategias de compromiso
organizacional que aporten
a la satisfaccién laboral
dentro de la unidad
educativa.

Determinar la relacion




Determinar la relacion para sustentar la relacion entre las dos variables.

entre el compromiso entre las dos variables.
organizacional y la Analizar las respuestas de
satisfaccion laboral de los  cada variable por dimensién
trabajadores de la Unidad para dar el porcentaje de
Educativa Alicia Marcuard de  validez de cada variable.
Yerovi.

Nota. Actividades realizadas de acuerdo a los objetivos del proyecto de investigacion.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Tabla 2

Beneficiarios Directos

BENEFICIARIOS DIRECTOS

Tipo de N. Lo L
pode. L Descripcion del beneficiario
beneficiario beneficiarios
Profesionales encargados de planificar, impartir y evaluar
Docentes 24 procesos de ensefianza-aprendizaje.
Personal encargado de brindar el mantenimiento de las
instalaciones, limpieza, seguridad, atencion en comedores
. escolares y tareas administrativas complementarias
Trabajadores 2

Nota: Autor propio

Tabla 3

Beneficiarios Indirectos

BENEFICIARIOS INDIRECTOS

Tipo de

C N. beneficiarios Descripcion del beneficiario
beneficiario
. La comunidad del sector beneficiario son familias, empresas,
Comunidad en 753 L . . . ,
organizaciones y demas actores sociales que interactian o se
general de personas - T ;
benefician de las instituciones educativas locales.

salcedo



Personas que participan activamente en el proceso educativo
para adquirir conocimientos, habilidades y competencias
necesarias para su desarrollo personal, académico y
profesional.

Estudiantes 505
estudiantes

Nota: Autor propio

5. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TEORICA

5.1. ANTECEDENTES

En la investigacién mencionada "Compromiso organizacional, satisfaccion laboral, y su
repercusion en el desempefio del personal® de Mamani, Palacios , Priori y Tellez en (2023)
analizaron que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores, por lo tanto. En la metodologia el estudio utiliz6 un enfoque mixto,
combinando métodos cualitativos y cuantitativos. Se realizd una investigacion documental para
describir, comprender e interpretar las variables de compromiso organizacional, satisfaccién laboral
y desempefio laboral. Como herramienta principal, se empled la bibliometria, permitiendo un
analisis exhaustivo de la literatura existente sobre estas variables, como resultado se identifico que
tanto el compromiso organizacional como la satisfaccion laboral tienen una correlacion positiva con

el desempefio laboral.

Por ello, el proyecto de estudio tiende a tener un enfoque mixto cuantitativo, después de lo
cual una descripcién, comprension e interpretacion de la revision de literatura de cada una de las
variables probadas se realiz6 utilizando bibliometria. Los trabajadores que muestran altos niveles
de compromiso con la organizacion y estan satisfechos con sus condiciones laborales tienden a tener

un mejor rendimiento.

Asimismo, se destacd que estas dos variables funcionan como mediadoras clave en el
entorno laboral, generando impactos directos en la productividad y en la cohesion organizacional,
se concluye que un alto nivel de compromiso y satisfaccion se traduce en un mejor rendimiento
laboral, las organizaciones deben enfocarse en estrategias que fomenten el compromiso y la
satisfaccion, ya que estos factores son fundamentales para mejorar el rendimiento de los trabajadores

de la organizacion.



En la investigacion denominada "Compromiso organizacional y satisfaccion laboral, anélisis
de clases latentes en trabajadores de administracion pablica y privada™ de Chiang, Escalonay Rivera
en (2024) mencionaron los resultados del uso del modelo de analisis de clase latente en la

satisfaccion de las variables mencionadas.

Se utilizd un cuestionario a 528 trabajadores verificando sus respuestas en cada uno de los
items, los resultados importantes del analisis del cuestionario desarrollado de cada una de las
variables se obtuvieron por 3 niveles como es en la satisfaccion laboral el nivel alta, moderada y

baja con el compromiso organizacional de la misma forma en 3 categorias que es alta, media y baja.

Para la metodologia utilizé un enfoque cuantitativo, con el uso de un modelo de analisis de
clase demostrada, investigando la satisfaccion laboral y los pasivos de la organizacion donde se
encuentra. La muestra consistio en 528 empleados de los sectores publico y privado, quienes
respondieron un cuestionario disefiado para medir ambas variables, para satisfaccion laboral: alta,
moderada y baja, para compromiso organizacional: alto, medio y bajo. Las categorias se
establecieron con base en la probabilidad de respuesta de diferentes conductas e intenciones de
comportamiento en las dimensiones evaluadas. Por ello, las categorias son diferentes de otras

basadas en la posibilidad de una reaccion de cada comportamiento.

Los resultados del estudio revelaron que, tanto en el sector publico como en el privado, los
trabajadores con bajos niveles de satisfaccion laboral tienden a presentar también un desempefio
deficiente en todas las dimensiones evaluadas. Esto es especialmente notable en lo que se refiere a
la satisfaccion con el crecimiento, donde se registraron porcentajes del 79. 5% en el sector publico
y del 100% en el privado. Ademas, aquellos que muestran un bajo nivel general de compromiso
organizacional tienen una mayor probabilidad de experimentar niveles bajos en cada una de sus
dimensiones. En resumen, el estudio evidencia que la segmentacion de los trabajadores en categorias
de satisfaccion laboral y compromiso organizacional ofrece informacion valiosa para comprender

mejor el comportamiento en el &ambito laboral.

Los trabajadores con baja satisfaccion laboral y bajo compromiso organizacional tienen
mayores probabilidades de tener un desempefio deficiente, especialmente en dimensiones clave
como el reconocimiento y la vinculacién emocional con la organizacion. Debido a esto se

recomienda que las organizaciones, tanto publicas como privadas, desarrollen estrategias
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personalizadas para abordar las necesidades especificas de cada categoria, priorizando
intervenciones en aquellos trabajadores con niveles bajos en ambas variables. Esto contribuiria a

mejorar la calidad de vida laboral y, en consecuencia, el desempefio organizacional.

En la investigacion mencionada "Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
docentes universitarios peruanos” de Duche, Gutiérrez y Paredes en (2019) analizaron que el estudio
buscd la relacion entre la satisfaccién con el trabajo y el compromiso organizacional de los
licenciados del centro de educacion en Lima Cercado. Para tal fin se efectué un censo al 100% de
la planta docente. Esta investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal y correlacional. Por un lado, el instrumento empleado para la obtencién de informacion
fue un cuestionario aplicado a los 50 docentes que constituyen la poblacién total del centro
educativo. Por otro lado, los datos fueron recogidos durante el mismo periodo de tiempo.
Posteriormente, se efectud el analisis que demostr6 que ambas variables presentan correlacion
significativa muy alta (r= .834; p<0,05). Dicho de otra manera, se puede interpretar que una mayor

percepcidn de satisfaccion laboral impacta en un mayor nivel de compromiso con la organizacion.

Adicionalmente con el fin de profundizar la investigacién, se analizaron las siguientes
dimensiones para la satisfaccion laboral: ambiente de trabajo, oportunidades de desarrollo
profesional, motivacién y reconocimiento. De igual forma el compromiso organizacional se amplio
con dimensiones tales como: identificacion con la entidad, compromiso con las metas y
cumplimiento con las responsabilidades. En dicho contexto se obtuvieron una correlacion positiva
alta o muy alta, de esta forma se confirma la alta relacion positiva entre las variables de satisfaccion

y compromiso organizacional.

El estudio titulado "Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del capital humano
en instituciones educativas”, realizado por Norma Angélica Pedraza Melo en 2020, se propuso
examinar la conexidn entre las estrategias de gestion de personal, centrdndose en las variables de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, asi como su influencia en el rendimiento de las
universidades. Este analisis utiliz6 un enfoque cuantitativo, transversal y no experimental. Se
distribuyd un cuestionario a los lideres de instituciones educativas, tanto del sector publico como
privado, quienes aceptaron participar en el estudio, la muestra final estuvo compuesta por 84
participantes. Para probar las hipétesis establecidas, se aplicd el modelo de ecuaciones estructurales

mediante la técnica de minimos cuadrados parciales.
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Los hallazgos mostraron que tanto el capital humano como la satisfaccion laboral influyen
de manera positiva en el rendimiento educativo. Ambas practicas fueron consideradas fundamentales
para la administracion del personal, dado que garantizan que los trabajadores cuenten con la
experiencia, capacidades y conocimientos requeridos para llevar a cabo sus tareas de forma eficiente.
Estas metodologias también favorecen la colaboracién, el aprendizaje constante, promueven la libre
expresion y el reconocimiento de un trabajo bien hecho, ademas de brindar posibilidades de desarrollo
dentro de la empresa. Asimismo, se resalto la relevancia de tener en cuenta las opiniones de los
trabajadores, puesto que esto ayuda a mejorar la imagen de la institucion, la calidad de los procesos y

servicios educativos, la formacion de los alumnos y el alcance de los objetivos y métricas académicas.

Para concluir, estos descubrimientos son esenciales para que la administracién educativa
implemente, en sus métodos de manejo de recursos humanos, practicas que empoderen las
habilidades y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Esto, a su vez, impacta positivamente en el

rendimiento educativo en su totalidad.

La investigacion mencionada “Equivalencia cultural en compromiso organizacional y
satisfaccion laboral entre México y EE. UU” de Cernas, Mercado y Ledn (2018). El proposito de
este proyecto de estudio era analizar la equivalencia para evaluar la satisfaccion con el trabajo y el
compromiso organizacional con la cultura mexicana y estadounidense. El estudio utilizé un enfoque
cuantitativo para analizar la equivalencia cultural de dos escalas psicologicas, los datos se
recopilaron utilizando un cuestionario auto controlado adecuado para las pruebas no maéviles de los
principales alumnos de ambas naciones (México = 287, Estados Unidos = 273). Han indicado que
las escalas analizadas no son inferiores a los cultivos, por lo que los resultados de esta conclusion
en el proyecto realizado de transcultural sobre la satisfaccion con el trabajo y los pasivos

organizacionales informan resultados invalidos de la comparacion de niveles de cada variable.

Ademas, el estudio destaca que las herramientas de medicion psicolégico no siempre son
directamente transferibles entre culturas, es importante mencionar que la falta de equivalencia en
las escalas utilizadas para medir la satisfaccion laboral y compromiso organizacional sugiere que
los resultados obtenidos en estos estudios podrian ser invalidos si no se considera este factor, por lo

que se recomienda tomar precauciones en la preparacion y andlisis de datos.
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5.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El tema compromiso organizacional, ha sido tratado por diferentes autores entre ellos Meyer
y Allen, el compromiso organizacional es la atraccion psicologica que las personas tienen por la
empresa, las caracteristicas que influyen en su decision de quedarse o salir de la empresa, por eso
construyeron su modelo identificando conceptos universales. EI mayor contraste sigue siendo la
forma en que se espera que se revele el compromiso. Se expresaron tres temas distintivos de la

2 (13

siguiente manera: “apego afectivo”, “compromiso normativo” y “compromiso de continuidad”.

(Serhan, 2022)

También Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) mencionaron que el
compromiso con la organizacion es un sentimiento que lleva a los empleados a identificarse con la
entidad y sus objetivos, buscando principalmente seguir perteneciendo a ella. Esta dedicacion es
fundamental, ya que impacta de manera considerable en la productividad, generando las condiciones
que permiten a una organizacion adaptarse y crecer en un ambiente en continua transformacion. A
diferencia de aquellos empleados que solo estan contentos con su trabajo, son los que tienen mas
tiempo en la empresa y realizan sus tareas de forma mas eficaz y con mayor calidad los que

demuestran un compromiso superior con la organizacion.

Aldana, Tafur y Leal (2017) describieron el compromiso organizacional como el anhelo de
un trabajador de continuar siendo parte de la entidad. Esta interpretacion coincide con las visiones
de otros autores, quienes subrayan que el compromiso organizacional afecta la decision de un

empleado de quedarse en su puesto (retencion) o de dejarlo (rotacion).

Adicionalmente, el compromiso organizacional se percibe como una conexion emocional y
espiritual entre los empleados y la organizacion, esta relacion se evidencia en como los trabajadores
se alinean con los valores y metas de la organizacién, asi como en su intencion de seguir formando
parte de ella, este vinculo trasciende una relacion laboral sencilla, reflejando una conexion mas
profunda y significativa. Es por ello que los trabajadores que mantienen los valores y objetivos de
la organizacion no son solo mas fieles, sino que también encuentran un propdsito y significado en
su trabajo por lo que beneficia tanto a los individuos como a la organizacién en su conjunto.
(Mamami, Palacios, & Priori, 2023)
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El principio fundamental del compromiso organizacional incluye varios elementos
vinculados al apego emocional hacia la entidad, las repercusiones que percibe un empleado al
abandonar dicha entidad y la sensacion de deber que siente por permanecer en ella. Esto da lugar a
tres enfoques del compromiso: emocional, de persistencia y moral. Mowday, Steers y Porter (1979)
describen el compromiso organizacional como la intensidad con la que una persona se asocia con
una entidad especifica y se involucra en ella. Este concepto estd determinado por al menos tres
elementos: a) una profunda conviccion y aceptacion de los valores y objetivos de la entidad; b) la
tendencia a dedicar un esfuerzo considerable en pro de la entidad; y c) un fuerte anhelo de

permanecer como parte de la entidad.

En complemento, Araque (2021) dice que este concepto subraya que el compromiso
organizacional no se limita a la presencia fisica o al cumplimento de tareas, sino que también implica
la participacion activa con la vision de la organizacion. La identificacion del personal con los
objetivos, metas y valores de la organizacién significa que los trabajadores toman estos elementos
como propios, lo que aumenta su motivacion y la disposicién de contribuir al éxito organizacional,
por ello la identificacion personal es importante porque transforma la relacién entre el trabajador y
la organizacion en una conexion basada en valores compartidos y objetivos comunes, lo que facilita

una mayor eficacia en el trabajo colectivo.

Para Coronado et al., (2020) definen que el compromiso organizacional como el grado de
identificacién y conexion emocional que un empleado tiene con su organizacién, el trabajador
manifiesta estas obligaciones para promover activamente los objetivos de la organizacion y
permanecer en la empresa a largo plazo. Ademas, las obligaciones de la organizacion se pueden
observar en varias dimensiones, como el afecto emocional para la organizacién y las obligaciones

regulatorias relacionadas con el sentimiento de compromiso.

Un alto nivel de compromiso organizacional no solo favorece la retencion del talento, sino
que también se asocia con un aumento en la satisfaccion laboral y el rendimiento, lo que resulta en
un ambiente de trabajo mas positivo y productivo. Ademas, las organizaciones que fomentan un
ambiente de trabajo que promueve el compromiso tienden a experimentar un mejor desempefio
general y una cultura organizacional mas sélida. Por lo tanto, es importante que las empresas
comprendan los factores que influyen en el compromiso organizacional y desarrollen estrategias

efectivas de gestion de recursos humanos.



14

5.2.1. TEORIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional ha sido un campo de estudio relevante en la investigacion de
la psicologia organizacional y el comportamiento humano en el contexto laboral, se refiere al grado
en que un empleado se identifica con su organizacion, compartiendo sus valores y objetivos, y la
disposicion de permanecer en ella a largo plazo. Esta teoria se basa en la idea de que los empleados
llegan a la organizacion con ciertas expectativas de intercambio, lo que influye en su nivel de

compromiso. (Cohen, 2011)

5.2.1.1.Teoria del Compromiso Organizacional y la Innovacién

La teoria del compromiso organizacional y la innovacion para Placeres, Araiza y Torres,
(2022) en la que sugiere que es un factor clave para la innovacién dentro de las organizaciones, y
en la que los trabajadores estan dispuestos a contribuir con ideas claras y a participar en procesos

de cambio.

5.2.1.2.Teoria de la Motivacion y Compromiso Organizacional

La teoria de la motivacion y compromiso organizacional mencionaron Hackman y Oldham,
en (1976) mencioné que esta teoria explord como la motivacion intrinseca y extrinseca influye en
el compromiso organizacional, sugiriendo que las condiciones de trabajo favorables pueden

aumentar el compromiso de los trabajadores.

5.2.1.3.Teoria del Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

La teoria del compromiso organizacional y satisfaccion laboral segin Mamani, Palacios ,
Priori y Tellez (2023) realizaron investigaciones recientes que han explorado la relacion entre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio del personal y se ha encontrado
que un alto nivel de compromiso organizacional y satisfaccion laboral esta positivamente

correlacionado con un mejor desempefio laboral.

5.2.1.4.Teoria del Compromiso Organizacional y Bienestar en el Trabajo

Teoria del compromiso organizacional y bienestar en el trabajo Caceres, Acevedo y Barrios
(2023) identificaron la relacion entre el bienestar en el trabajo y el compromiso organizacional,
determinando que en un entorno laboral saludable y el bienestar de los empleados estan

estrechamente relacionados con un mayor compromiso organizacional.
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5.2.1.5.Teoria de la Autodeterminacion
Para Deci y Ryan (2000) esta teoria consiste exclusivamente en el compromiso
organizacional, pero es relevante al explicar como la satisfaccion de las necesidades psicologicas

basicas (autonomia, competencia y relacion) influye en el compromiso y desempefio laboral.

5.3.MODELO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional es un concepto central en el estudio del comportamiento
organizacional, ya que se relaciona directamente con aspectos como: el desempefio, la retencion de
talento y la satisfaccion laboral de los empleados, por ello se determina la relacion emocional que
un trabajador tiene en una organizacion. Segin Nava, Garcia y Ramos (2022), este compromiso se
puede entender a través de un modelo de dos dimensiones que incluye el compromiso afectivo y el

compromiso de continuidad.

5.3.1. Modelo de Intercambio Lider-Miembro y su Relacién con el Compromiso

Organizacional

Segun Bohrt y Diaz (2018) este modelo explordé como la calidad de la relacion entre lideres
y los trabajadores influye en el compromiso organizacional, también se basd en el proyecto de
estudio la relacion entre lider y miembro, que procede a las relaciones de mayor calidad de
supervisores y subordinados fomentan un mayor compromiso afectivo. Con respecto a esto los
lideres actuan como intermediarios entre el trabajador y la empresa por lo que su apoyo puede
fortalecer su rendimiento. Estudios demostraron que las relaciones de alta calidad se asocian con
mayores niveles de rendimiento, satisfaccion y compromiso, asi como una menor intencion de

abandonar la organizacion.

5.3.2. Modelo Conceptual del Compromiso Organizacional en Empresas Cubanas

Para Baez, Zayas y Velazquez (2019) este modelo propuso una estructura adaptada al
contexto cubano, considerando factores culturales y organizacionales especificos del pais. También
se enfocd en observar como las percepciones de los trabajadores sobre las politicas de recursos
humanos y el estilo de liderazgo afectan su compromiso con la organizacion, por lo que se sugirio
que un enfoque en el desarrollo en cuanto a la gestién de los recursos humanos puede fomentar el

compromiso de sus trabajadores.



16

5.3.3. Modelo de Compromiso Organizacional y Gestién de Procesos en una Empresa de
Servicios
Para Hernandez, Jaramillo y Herndndez (2021) este estudio exploré la relacion entre el
compromiso organizacional y la gestion de procesos en una empresa de servicios, destacando como
el compromiso de los empleados puede influir positivamente en la eficiencia y calidad de los

procesos organizacionales.

5.3.4. Marco Filosofico del Compromiso Organizacional y Propuesta de un Nuevo Modelo
Seguin Avila y Pascual (2020) esta investigacion discutio el modelo tridimensional de Allen
y Meyer y propuso un nuevo enfoque unidimensional del compromiso organizacional, definiéndolo
con un constructo de carécter afectivo por la ética del trabajador, también se argumento que la
fragmentacion en maltiples dimensiones ha generado confusién en la investigacion y se sugiere una
vision , mas integrada que considere la percepcion de las politicas de recursos humanos y el estilo

de liderazgo como factores clave en el desarrollo del compromiso organizacional.

5.3.5. Modelo de Compromiso Organizacional y su Relacion con la Gestion de Procesos
Para Aguilar (2018) este estudio determino que este modelo influye en la gestion de procesos
dentro de una empresa de servicios, también se encontro que un alto nivel de compromiso por parte
de los trabajadores mejora la eficiencia en la gestion de procesos, lo que a su vez contribuye al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Ademas, se destaco la importancia de fomentar un

entorno laboral que promueva el compromiso.

5.3.6. Modelo de Compromiso Organizacional y su Influencia en la Innovacion

Segun Placeres, Araiza y Torres (2022) este modelo determiné que la innovacion es un factor
clave en las organizaciones por lo que establecié que los trabajadores con un alto nivel de
compromiso estan mas dispuestos a participar en actividades innovadoras y a contribuir con ideas
que impulsen el desarrollo organizacional, también el estudio sugiere que las organizaciones deben

centrarse en la creacion de estrategias que fortalezcan el compromiso, cultura e innovacion.

5.4.DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional se constituye como un factor clave en la gestion del talento

humano ya que refleja la conexién emocional, intelectual y conductual de un trabajador con la
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organizacion a la que pertenece. Por ello Meyer y Allen (1991) desarrollaron uno de los modelos
mas influyentes sobre el compromiso organizacional, el cual identifica tres dimensiones

fundamentales.

5.4.1 El Compromiso afectivo

De acuerdo a Meyer y Allen (1991), la dedicacion emocional trata sobre la forma en que los
empleados se conectan e involucran con la organizacion. Cuando un trabajador posee una
dedicacion emocional adecuada, opta por quedarse en la compafiia porque es lo que prefiere. Este
tipo de dedicacién esta relacionado con la conexion afectiva que un trabajador establece con la
empresa. Los empleados que vivencian esta dedicacion emocional sienten que sus metas y valores
estan en sintonia con los de la organizacién, lo que les impulsa a participar de manera activa en su

progreso.

Segln Galvan y Silva (2021) afirman que el compromiso afectivo involucra una conexion
emocional profunda entre el empleado y la organizacidén, lo que aumenta la lealtad y la
productividad. Es fundamental que las organizaciones fomenten un entorno de trabajo en el que los
empleados se sientan valorados, lo que facilita este tipo de compromiso. Este tipo de compromiso
menciona que la identificacion de su perspectiva del trabajador con la organizacion. Por ello, los
trabajadores que tienen un mayor compromiso se sienten parte de la organizacion y estdn motivados
a contribuir a su éxito, este lazo emocional es fundamental, ya que se ha demostrado que esta

relacionado con la lealtad y la dedicacion del empleado.

5.4.2. El Compromiso continuo

De acuerdo con Meyer y Allen (1991), el compromiso de continuo se fundamenta en la
conexion material que el trabajador mantiene con la empresa, considerando los costos vinculados a
dejar el empleo. Esta faceta refleja el interés del trabajador en seguir con la empresa por motivos
practicos, como beneficios monetarios o el tiempo invertido, lo que hace que renunciar no resulte

atrayente.

También se denomina compromiso necesario o calculado, implica que el empleado es
consciente de los altos costos asociados con dejar la empresa, este tipo de compromiso se establece
a través de un analisis entre costos y beneficios, como sefiala (Gabini, 2018)
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El compromiso de continuacion esta influido por la jerarquia en la organizacion, por el marco
legal que se aplica a las desvinculaciones, por las politicas de ascensos y transferencias, y en especial
por aquellas regulaciones que establecen determinados plazos de antigliedad para acceder a ciertos
privilegios jugando un papel importante en la acumulacion del monto simbdlico de la apuesta.
(Bohrt & Larrea, 2016)

Este compromiso se basa en la evaluacidn de los costos asociados con dejar la organizacion.
Segun (Cohen, 2011), el compromiso de continuidad se deriva de la percepcion de que abandonar
la organizacion implicaria perder beneficios significativos, esto conlleva que los trabajadores
permanezcan en sus puestos de trabajo con los beneficios brindados y que se sientan a gusto y

conformes.

5.4.3. EI Compromiso normativo

Meyer y Allen (1991) indicaron que el compromiso normativo se refiere a la sensacion que
tiene un empleado de obligacién y la necesidad de continuar en la empresa para la que labora,
manifestando un sentido de deber. Este compromiso esta etiquetado como la faceta del compromiso
organizativo vinculada a la percepcion de responsabilidad ética de permanecer en la empresa. El
compromiso normativo se fundamenta en las vivencias de socializacion que ha tenido una persona,
particularmente en su familia y su lugar de trabajo, donde se destaca la relevancia de la fidelidad

hacia la empresa.

Segun Dorota (2019) el nivel de compromiso normativo puede verse influenciado por las
reglas que un individuo acepta y la relacién reciproca entre la organizacion y sus empleados. El
compromiso normativo puede definirse como "la obligacion moral derivada de valores
internalizados que impulsan a los empleados a permanecer en la organizacion™ (p. 322). Este
enfoque destaca la parte ética y normativa del compromiso organizacional lo cual ayuda a

diferenciarlo de las otras dimensiones.
5.5. SATISFACCION LABORAL
El autor Cortes (2022) menciond que la satisfaccion laboral esto comprende cuando los

trabajadores se sienten feliz y satisfecho con su labor diario y el trabajo es cuando el trabajador cree

que tiene una estabilidad de trabajo, un crecimiento profesional y un equilibrio comodo de trabajo
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y vida. Esto significa que el trabajador se siente satisfecho en el trabajo esta en linea con las
expectativas del individuo, el trabajador feliz siempre esta motivado para contribuir mas dentro de

la organizacion.

Segln Salessi y Omar (2016) mencionaron que la satisfaccion laboral es una experiencia
subjetiva que refleja el grado de conformidad de los empleados con su trabajo, influida por factores

como el logro personal y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

Se resalta la manera en que las expectativas personales afectan la evaluacion y la efectividad
dentro de la empresa, la satisfaccion laboral, como una forma de actitud, se distingue de la
motivacion y la forma en que esta Gltima se relaciona con los comportamientos, que implican las
acciones que se eligen y su grado de energia, mientras que la satisfaccion se enfoca en las emociones

hacia el trabajo y sus posibles efectos.

Se indica que los elementos fundamentales que fomentan la satisfaccion laboral abarcan: un
trabajo que represente un reto intelectual, recompensas equitativas, un entorno laboral que brinde
apoyo, comparieros que ofrezcan asistencia y una adecuada concordancia entre las caracteristicas
personales y el puesto de trabajo. Ademas, el efecto de la satisfaccion en el puesto sobre el
rendimiento de los empleados incluye factores como la productividad, la ausencia y la rotacién de
personal. (Caballero, 2002)

La satisfaccion laboral también puede ser considerada como la relacion entre las necesidades
de los empleados y lo que realmente él distingue que la organizacion le aporta o visto desde otro
angulo hasta donde él considera que la organizacion es capaz de valorarlo como importante. Hayes
plantea, ofrece una vision profunda de la naturaleza de la satisfaccion laboral, este concepto resalta
que la satisfaccion no es un estado estatico, sino un juicio dinamico y evaluativo, los empleados

forman este juicio a través de procesos cognitivos. (Mora & Mariscal, 2019)

El interés por la satisfaccion en el trabajo como ambito de intervencion e investigaciones
simultaneo al surgimiento de algunas corrientes psicoldgicas, al respecto, expresa que Taylor ya
habia circunscrito dentro de su “Scientific Management” la satisfaccion como una variable
relacionada con las ganancias del trabajo experto, la promocién, el pago de incentivos, la apreciacion

y las oportunidades de progreso, todo lo anterior directamente relacionado con el rendimiento, este
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tema empieza a situarse mas con referencia a sus relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en
su impacto sobre la salud mental y en las relaciones entre éste y la familia, con una preocupacion

gradual por el avance personal del individuo. (Salazar L. , 2019)

Esta evaluacion integra tanto elementos racionales como emocionales, reflejando como se
sienten y piensan acerca de sus experiencias laborales, la relatividad de la satisfaccion subraya que
es subjetiva y puede variar entre individuos, dependiendo de sus antecedentes y expectativas
personales por ello, es importante que la satisfaccion laboral es un constructo complejo que depende
de la percepcion individual y la comparacion continua de lo que se espera y lo que se vive en el
entorno laboral. Este entendimiento es importante para las organizaciones que buscan mejorar la
satisfaccion de sus empleados, ya que deben considerar tanto las expectativas previas como las

experiencias actuales de los trabajadores. (Mora & Mariscal, 2019)

5.5.1. TEORIAS DE SATISFACCION LABORAL

La satisfaccién laboral es un concepto central en la psicologia organizacional, que se
entiende en el grado de contento o descontento que los empleados experimentan respecto a su
trabajo. Este constructo ha sido objeto de estudio durante décadas debido a su influencia en aspectos
como la productividad, el compromiso organizacional y el bienestar general de los empleados y
también menciond que el grado en que un empleado evalla de manera positiva 0 negativa su trabajo
dentro de la organizacion. La satisfaccion laboral se estudia desde diversas metodologias y enfoques
tedricos que integran factores situacionales, disposicionales e interaccionistas. (Pujol & Dabos,
2018)

5.5.1.1. La teoria de las caracteristicas del trabajo Hackman y Oldham

La teoria de las caracteristicas del trabajo Hackman y Oldham, revisado por Salessi y Omar
(2016) considera que la satisfaccion surge cuando los empleados perciben significado en sus tareas,
autonomia y retroalimentacion. Se aplica una metodologia cuantitativa con cuestionarios como el
Job Diagnostic Survey para medir estas caracteristicas y su impacto en el bienestar laboral. Cuando

los empleados perciben que sus tareas tienen valor e impacto, experimentan mayor satisfaccion.

También, esto estd vinculado a la variedad de habilidades, identidad de la tarea y

significancia de la tarea, la libertad y control que los trabajadores tienen para tomar decisiones
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relacionadas con su trabajo, aumenta la motivacion intrinseca y la sensacién de autoeficacia. La
informacion clara y frecuente sobre el desempefio permite a los empleados ajustar sus acciones,
mejorar sus resultados y sentirse mas valorados. La teoria utiliza el Job Diagnostic Survey (JDS),

un cuestionario que mide las cinco dimensiones principales del trabajo con variedad e identidad.

La actualizacion de la teoria por estos autores enfatiza la importancia de la personalizacion
segun el contexto laboral y cultural. Su analisis destaca que los beneficios del modelo se maximizan
en organizaciones que valoran la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones.
Esto permite adaptar las intervenciones a necesidades especificas, mejorando la efectividad en

distintos entornos organizacionales.

5.5.1.2.La teoria del enfoque afectivo-cognitivo Pujol y Dabos

La teoria del enfoque Afectivo-Cognitivo de Pujol y Dabos (2018) combinaron métodos
cualitativos y cuantitativos para evaluar la satisfaccion emocional y cognitiva, las entrevistas y
escalas psicométricas, como el Job Descriptive Index, permiten analizar como los empleados
interpretan emocionalmente y racionalizan sus condiciones laborales, la satisfaccion emocional
surge de respuestas afectivas inmediatas y espontaneas hacia el trabajo, representa como los
empleados "se sienten” en su puesto y la satisfaccion cognitiva implica una evaluacion racional y

consciente de las condiciones laborales en comparacion con estandares o expectativas personales.

Aplicaciones en la practica organizacional mejora de politicas laborales al integrar lo
emocional y lo cognitivo, este enfoque permite disefiar intervenciones personalizadas que abordan
tanto el bienestar subjetivo como la percepcién de equidad. También, proporciona una vision
completa de la satisfaccién laboral, destacando que no basta con cumplir con expectativas objetivas;

es importante atender las emociones generadas por el entorno laboral.

5.5.1.3.Teoria de los Dos Factores

Teoria de los Dos Factores del autor Herzberg (1959), desarroll6 esta teoria, por ello el
proyecto de motivacion e higiene existen un conjunto de factores que influyen en la satisfaccion
dentro del trabajo como son: condiciones externas como salario, politicas de la empresa, relaciones
interpersonales, y ambiente fisico y los factores motivadores: intrinsecos al trabajo, como logros,
reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal, también los factores motivadores:

relacionados con el contenido del trabajo.
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Promueven satisfaccién y motivacion si estan presentes, pero su ausencia no genera
insatisfaccion. Ejemplos: logros, reconocimiento, responsabilidad y crecimiento. Herzberg destaco
que los empleados necesitan tanto condiciones higiénicas adecuadas como factores motivadores

para sentirse satisfechos en su trabajo. (Madero, 2020)

5.5.1.4.Teoria de la Equidad

Teoria de la Equidad Guzman y Diaz (2022) establecieron que la satisfaccion depende de la
percepciodn de justicia en las recompensas laborales en comparacién con el esfuerzo realizado. Se
emplean analisis estadisticos para relacionar percepciones de equidad con niveles de satisfaccion,
se da a conocer que los trabajadores verifican los niveles de su satisfaccién laboral verificando los
esfuerzos mediante ello recibiendo recompensas. Esta percepcion de justicia se establece al
contrastar sus resultados con los de otros en situaciones similares, extendi esta teoria aplicando
métodos cuantitativos para relacionar la percepcion de equidad con los niveles de satisfaccion. Se
emplearon encuestas y modelos de regresion para medir como las discrepancias percibidas influyen

en la motivacion y el bienestar.

Amplio el modelo al incluir la influencia de factores culturales y organizacionales. Su
analisis subraya que las percepciones de equidad son sensibles a contextos especificos, como el
tamafio de la organizacion y las normas culturales, lo que exige enfoques adaptados para mantener

la satisfaccion.

5.5.1.5.La teoria de Jerarquia de Necesidades

La teoria de Jerarquia de Necesidades Maslow (1943) organizé las necesidades humanas en
una jerarquia que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral. Estas necesidades son:
fisiolégicas referido a la alimentacion, agua, descanso, seguridad referente a la estabilidad
econdmica, seguridad fisica, social es a las relaciones interpersonales y pertenencia, estima que es
el reconocimiento, respeto, confianza y la autorrealizacion del desarrollo del potencial y la
creatividad. En cuanto al entorno laboral la satisfaccion, depende de que se cubran estas necesidades
desde las basicas (como salario y seguridad) hasta las méas elevadas (como autorrealizacion).
(Madero, 2020)
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5.5.1.6.Teoria de los VValores Relativos

Teoria de los Valores Relativos Locke, adaptada por Benedito y Bonavia (2008) sugieren
que la satisfaccion laboral se ve influenciada por la congruencia entre los valores personales del
empleado y los valores de la organizacién, cuando ambos coinciden, los empleados experimentan
una mayor satisfaccion, ya que sienten que sus necesidades, expectativas y creencias son
compartidas y valoradas por la cultura organizacional, este enfoque utiliza escalas validadas como
el Value Congruence Scale para medir la alineacion entre los valores personales y organizacionales,
las correlaciones entre estas variables se analizan para ver como la congruencia influye en la

satisfaccion general de los empleados.

Las aplicaciones practicas, en seleccion y contratacion las organizaciones pueden utilizar
estas herramientas para alinear a los empleados con los valores de la empresa, promoviendo una
mayor satisfaccion y retencion y cultura organizacional fomentar una cultura que refleje los valores
de los empleados puede mejorar su bienestar y compromiso. La congruencia entre los valores
personales y organizacionales es clave para la satisfaccion laboral. Este modelo ayuda a las empresas
a crear entornos que maximicen la alineacion entre ambas partes, lo cual mejora el bienestar

organizacional.

5.5.1.7.Teoria de la Equidad

Teoria de la Equidad de Jhon Adams (1963) postula que los empleados perciben su
satisfaccion laboral en funcion de la justicia en la distribucion de recompensas y el esfuerzo
realizado. Segun esta teoria, la satisfaccion aumenta cuando las personas perciben que la relacion
entre sus aportes (inputs) y recompensas (outputs) es equivalente a la de otros, también las
percepciones de inequidad pueden llevar a la insatisfaccion y a la busqueda de formas de restaurar

el equilibrio, ya sea modificando los inputs, outputs o la comparacion con otros.

5.5.1.8.La teoria de satisfaccion laboral

La Teoria de Satisfaccion Laboral de Smith, Kendall y Hulin (1969) se basa en la Escala de
Satisfaccion Laboral de Minnesota (MSQ), que mide la satisfaccion en relacién con varios aspectos
del trabajo, como el salario, las oportunidades de promocion y las relaciones con comparieros y
supervisores, este modelo se enfoca en como los empleados perciben su trabajo en términos de los

factores que consideran mas importantes, como la satisfaccion intrinseca (tareas, responsabilidad) y
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extrinseca (salario, condiciones), por ello se considera que la satisfaccion general depende de la

relacién entre estos factores.

5.6.MODELO DE SATISFACCION LABORAL

Los modelos de satisfaccion laboral son fundamentales para comprender como los
empleados perciben y evalGan su experiencia en el entorno de trabajo. Estos modelos integran
diversos factores que influyen en la satisfaccion, agrupandolos en dos grandes categorias: los
factores individuales, relacionados con las caracteristicas personales del empleado, y los factores
organizacionales, vinculados al contexto laboral. Ademas, investigaciones recientes han resaltado
la relacion positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, lo que subraya la
importancia de un liderazgo efectivo para generar entornos laborales satisfactorios (Parra, Rocha ,
& Duran, 2021)

5.6.1. Modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo

Para Katia Caballero (2002) afirma que este modelo se fundamenta en la percepcion de que
las emociones de satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo se generan al comparar las expectativas
de recompensa con la realidad de lo que se recibe. En otras palabras, la satisfaccion laboral se
determina por si el reconocimiento obtenido por el desempefio laboral se alinea o sobrepasa lo que
el individuo considera aceptable. Si la recompensa recibida es equivalente o superior a lo anticipado,

el trabajador se siente satisfecho.

5.6.2. Modelo de Demandas y Recursos Laborales

Segun Bakker y Demerouti (2013), la satisfaccion laboral esta determinada por el equilibrio
entre las demandas laborales y los recursos laborales. Este modelo establece que las demandas
laborales, como la carga de trabajo y el estrés, pueden generar agotamiento y afectar negativamente
la satisfaccion. Sin embargo, los recursos laborales, como el apoyo organizacional y las
oportunidades de desarrollo profesional, actian como factores moderadores que mitigan los efectos
negativos de las demandas y favorecen la motivacion y el bienestar. Para medir la relacion entre
demandas y recursos laborales, se utilizan encuestas longitudinales que permiten observar coémo
estas variables cambian a lo largo del tiempo y en diversos contextos laborales con aplicaciones
practicas de disefio de puestos de trabajo, para mejorar el entorno de trabajo con recursos adecuados,

como entrenamientos, flexibilidad laboral y apoyo social, para reducir el estrés y la prevencion del
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agotamiento en intervenciones organizacionales para proporcionar recursos que ayuden a los

empleados a manejar las demandas del trabajo promoviendo su bienestar.

Su investigacion demuestra que, en diferentes culturas y sectores, los recursos laborales
pueden tener diferentes impactos en como los empleados perciben sus demandas y, por ende, en su
satisfaccion. Esto sugiere que las organizaciones deben adaptar sus estrategias de apoyo a las
necesidades particulares de sus trabajadores y contextos laborales. En métodos cualitativos se
realizan entrevistas en profundidad para explorar percepciones y experiencias emocionales de los
empleados, estas ayudan a identificar factores que generan satisfaccién o insatisfaccion desde una
perspectiva subjetiva. En métodos cuantitativos se utilizan herramientas psicométricas como el Job
Descriptive Index (JDI), que mide aspectos especificos del trabajo como salario, supervision y
oportunidades. Estas escalas cuantifican como los empleados racionalizan sus condiciones laborales

y brindan comparaciones mas estructuradas.

5.6.3. EIl Modelo de Caracteristicas del Trabajo

El Modelo de Caracteristicas del Trabajo Hackman y Oldham (1974) establecen que la
satisfaccion laboral depende de cinco caracteristicas clave del trabajo, entre ellas; Variedad de
habilidades, el grado en que un puesto permite a los empleados usar multiples habilidades. Identidad
de la tarea, la medida en que los empleados completan tareas significativas de principio a fin.
Significacion de la tarea, la percepcion de que el trabajo impacta de manera importante, el grado de
libertad en la toma de decisiones y la informacion sobre el desempefio estas caracteristicas influyen

directamente en la motivacion, satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

5.6.4. El modelo de Satisfaccion Laboral y Desempefio en PYMES de Seguridad

El modelo de Satisfaccion Laboral y Desempefio en PYMES de Seguridad Boada (2019).
Menciona que este modelo estudia la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en
empresas pequefias y medianas, La satisfaccion laboral impacta directamente el desempefio
individual y grupal. Ademaés, la percepcion de justicia organizacional se identifico como un

elemento clave como liderazgo, comunicacion interna y reconocimiento.

5.6.5. El modelo de Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional
El modelo de Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional de Chiang -Hidalgo et al.

(2021) este modelo analiza la interaccion entre la satisfaccion laboral, la confianza y el clima
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organizacional con la metodologia ecuaciones estructurales y los resultados sobre la confianza en
los lideres y entre compafieros tiene un impacto significativo en la percepcion del clima

organizacional, lo cual mejora la satisfaccion laboral y reduce la rotacion.

5.6.6. Modelo de Evaluacion del Entorno Fisicoy su Impacto en la Satisfaccion Laboral
Modelo de Evaluacion del Entorno Fisico y su Impacto en la Satisfaccion Laboral de
Bustamante, Grandon y Lap (2015). Este modelo evalta cémo las caracteristicas fisicas del entorno
laboral afectan la satisfaccién de los factores incluidos: Calidad del aire, ruido, iluminacion y
temperatura donde un entorno fisico confortable mejora significativamente la satisfaccion y la

productividad laboral, especialmente en oficinas abiertas.

5.6.7. Modelo de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional

Modelo de Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de Pedraza (2020) estan los
aspectos analizados: Reconocimiento, oportunidades de desarrollo, relacion con colegas y
superiores. Los empleados que perciben oportunidades de desarrollo y reconocimiento estan mas

comprometidos y satisfechos con su trabajo, lo que disminuye la rotacion.

5.7.DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL

La satisfacciéon laboral desarrollado por Smith, Kendall y Hulin (1969) es una de las
herramientas mas utilizadas para evaluar la satisfaccion laboral, dividiendo la experiencia laboral de

los empleados en cinco dimensiones clave:

5.7.1. Trabajoen si mismo

Segun Helliwel, Layard y Sachs (2012) el trabajo en si mismo se convierte en una fuente
clave de bienestar y salud mental, especialmente cuando esta asociado con el desarrollo personal, la
autonomia y la relacion positiva con otros. Los autores explican que la satisfaccion con el trabajo
impacta directamente en la felicidad general de las personas. Segin Martelo y Quintero (2023), en
tiempos de crisis global, como la pandemia de COVID-19, el trabajo en si mismo puede ser
redefinido como la principal forma de construccion de identidad. El estudio muestra como las
personas ajustan sus percepciones sobre el trabajo cuando este se ve alterado por circunstancias
externas, afectando tanto el prop6sito personal como las relaciones profesionales.
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De igual manera en el contexto de la pandemia de COVID-19 y el aumento del trabajo
remoto, Camacho (2021) menciona que el trabajo significativo como aquel que permite a los
empleados encontrar proposito y valor personal en sus tareas, independientemente de las
condiciones del entorno de trabajo. Los autores afirman que el trabajo debe verse como una fuente
de satisfaccion personal y conexion con los valores, lo cual se intensifica en entornos flexibles o

remotos.

5.7.2. Supervision

Para Gomez y Rebollar (2022) estudian como las técnicas de supervision deben adaptarse al
trabajo remoto, sefialando que la supervision se ha transformado en un proceso mas orientado a
resultados y menos centrado en la micro gestion. El liderazgo remoto efectivo se asocia con la

confianza, la claridad de expectativas y el apoyo emocional a los empleados.

Segun Cruz (2022) la supervision transformacional se ha adaptado al entorno digital, donde
los supervisores no solo gestionan, sino que también promueven un ambiente de innovacion y
creatividad en los equipos mediante herramientas tecnolégicas, por ello la supervision se percibe

como un medio para desarrollar la resiliencia organizacional en tiempos de incertidumbre.

Un estudio de Clement Karen Leung (2020) sobre la supervision inclusiva sugiere que los
lideres que practican una supervision inclusiva, que promueve la equidad y la participacion de todos
los empleados sin importar su origen, tienen un impacto positivo en el compromiso y desempefio
organizacional, por lo tanto, los trabajadores perciben estos estilos de supervision como mas

equitativos y justos, lo que mejora la satisfaccion laboral.

5.7.3. Compafieros de trabajo

Para Bakker y Demerouti (2023) exploran como las relaciones con los comparieros de
trabajo en entornos colaborativos afectan el bienestar psicoldgico de los empleados, en un ambiente
laboral positivo y de apoyo social contribuye a reducir el estrés y mejorar la salud mental en el
trabajo. En un estudio reciente, Ramos y Tejera (2023) investigaron cémo la cultura organizacional
influye en las relaciones laborales y el clima de trabajo, encontraron que las culturas
organizacionales que fomentan la colaboracion y el respeto mutuo favorecen relaciones laborales

mas positivas, lo que se traduce en mayor productividad y satisfaccion.
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Segln (Aranda & Pando , 2013)estudian cémo las relaciones entre compafieros de trabajo
actian como una red de apoyo social, especialmente en momentos de crisis o0 estrés laboral,
argumentan que los compaferos de trabajo pueden actuar como una fuente clave de apoyo

emocional, mejorando la resiliencia organizacional.

5.7.4. Oportunidades de promocion

Segun Altman (2023) las oportunidades de promocién son uno de los factores clave para la
retencion de talento en las empresas, de cierta manera su informe, afirman que las organizaciones
que ofrecen claras rutas de ascenso y desarrollo profesional tienden a tener una mayor tasa de

retencion y satisfaccion de los empleados.

Para Ocafia (2022) investigd las disparidades de género y raza en las oportunidades de
promocion dentro de las empresas, esto concluyen que, a pesar de las politicas inclusivas, las mujeres
y los grupos minoritarios aun enfrentan obstaculos para acceder a posiciones de liderazgo, lo que

afecta la percepcion de equidad en el lugar de trabajo.

Segun Mufioz y Dossman (2023) las oportunidades de promocidn no solo son un incentivo
economico, sino también un factor clave de motivacion intrinseca, ademas las personas que perciben
oportunidades claras de crecimiento y avance dentro de la organizacion tienen méas probabilidades

de comprometerse y tener un mejor desempefio.

5.7.5. Salario

Para Rojas y Blanco (2023) analizaron cdmo el salario sigue siendo un factor de motivacion
clave en sectores competitivos. Sin embargo, argumentan que, si bien es importante, los aumentos
salariales no necesariamente conducen a un mayor compromiso a largo plazo si no se complementan

con otros factores como el reconocimiento y la cultura organizacional.

Segln Arias y Velasquez (2023) investigaron como la percepcion de un salario justo esta
fuertemente vinculada con la justicia organizacional, por lo tanto, si los trabajadores consideran que
su salario refleja una compensacion adecuada por sus esfuerzos, su nivel de satisfaccion y

compromiso organizacional aumenta.
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Segun Avilés (2023) el salario tiene un impacto en el bienestar y la salud mental de los
empleados, especialmente en contextos post-pandemia, por ende, la estabilidad econdémica
proporcionada por un salario adecuado se ha vuelto ain mas importante para los empleados que

enfrentan incertidumbre laboral o econdmica.

5.8.RELACION ENTRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL

La conexidn entre estas variables, de acuerdo a los investigadores, revela que el contento
laboral es impactado tanto por factores externos como las propiedades del cargo, las normas vy las
politicas de la organizacién, asi como por elementos internos individuales como sus valores,
caracter, eficacia y los logros que obtienen, la interaccion de estos aspectos influye de manera directa
en la satisfaccion laboral y, por ende, en el compromiso en la organizacion. Si estos aspectos
externos se encuentran en su mayoria satisfechos y los internos, alineados o reconocidos, los
trabajadores desarrollaran un mayor nivel de compromiso organizacional y de involucramiento o
participacion respecto al trabajo, ambas variables seran factores decisivos sobre las acciones del
empleado, las cuales pueden estar dirigidas hacia el ajuste, protesta, desafio, evitacion o venganza

hacia el trabajo y la organizacion. (Salazar, 2018)

El estudio ademas nos demuestro que las variables de satisfaccion y compromiso pueden
reflejar ciertas percepciones intrinsecas del trabajador, el cual esta rodeado de problemas familiares
y laborales que pueden afectar sus sentimientos y emociones; situacion particular que invita a los
empleadores a la generacion de condiciones especiales de trabajo, que faciliten a los trabajadores la
tranquilidad, salud y satisfaccion, componentes que ademas se traducen en productividad y
eficiencia. (Salazar L. , 2019)

Para Chiang y Quijada (2021) la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional estan
conectadas con la disposicion de los trabajadores de cambiar de empleo. Estos aspectos impactan la
eleccion de un trabajador de abandonar su lugar de trabajo. La lealtad y la disposicién son emociones
que los empleados sienten hacia la entidad donde laboran. La disposicion se entiende como una
reaccion emocional temporal fundamentada en la vision global que el trabajador posee de la

empresa.
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Segun Monsalve (2021), los empleados con un alto nivel de compromiso organizacional son
mas propensos a experimentar satisfaccion laboral, dado que se sienten valorados y motivados para
contribuir al logro de los objetivos institucionales. A su vez, altos niveles de satisfaccion laboral
pueden fortalecer el compromiso organizacional, especialmente en términos de compromiso
afectivo, al generar una percepcion positiva del entorno laboral, por lo tanto, en relacion con las
obligaciones organizacionales, también es una variable bastante investigacion en gestion y
administracion de recursos humanos, ya que es importante para el desarrollo personal del trabajador
y su desarrollo profesional, desarrollo organizacional, asi como por su relacion con los principales

factores del éxito de las organizaciones.

Por lo tanto, las organizaciones actualmente estan tratando de saber cudn involucrados estan
sus trabajadores para analizar su nivel de lealtad a través de los recursos humanos y ademas lo
asociaron con el compromiso organizacional con un sentimiento que promueve el orgullo de los
empleados sobre la organizacion donde la organizacion donde trabaja desde sus lados le impide
buscar otras oportunidades de trabajo. En ese sentido, se puede ver que, mediante el compromiso
organizacional, se afianza la retencion y atraccién del personal debido a adecuadas condiciones

laborales que le brindan, asi como una positiva imagen corporativa. (Estrada & Gallegos , 2021)

De este modo el personal se encuentra con un nivel de satisfaccion muy satisfecho con su
empleo, respecto al compromiso organizacional se observd que el personal suplente de enfermeria
se encuentra con un nivel de mediano compromiso con la organizacion en que labora, por lo cual los
resultados demuestran que existe una relacion positiva moderada y de esta manera existe relacion
significativa entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de compromiso organizacional en los
empleados, por tal motivo se deduce que el personal suplente de permanecer en la institucién porque
se encuentra satisfecho con su empleo y por consiguiente medianamente comprometido con la
institucion. (Mufioz D. , 2022)

Cada entidad tiene un efecto sobre la continuidad que inicia desde su interior. EI ambiente
laboral dentro de la organizacion es importante para un optimo rendimiento laboral, ya que esto
influye en la conducta, principios y percepciones de los trabajadores. Es vital que los directivos de
las entidades inspiren y respalden a su personal para lograr las metas y objetivos planteados,

tomando en cuenta pardmetros que fomenten un progreso constante como los siguientes:
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La comunicacion nos menciona que es un proceso complejo, de caracter material y espiritual,
social e interpersonal, que posibilita el intercambio de informacion, la interaccién y la influencia
mutua en el comportamiento humano, a partir de la capacidad simbdlica del hombre, la motivacién
es un proceso psicologico que se relaciona con el impulso (amplitud), direccién y persistencia de la
conducta y gran parte de la actividad laboral esta “motivada”, mediante esto la satisfaccion laboral
es un conjunto de emociones generadas en los trabajadores, debido a vivencias de situaciones tanto
individuales como organizacionales, lo que en consecuencia produce satisfacciones gratas o

negativas. (Hernandez T. , 2024)

Para Hernandez (2024) que la identidad es considerada como un fendmeno subjetivo, de
elaboracion personal, que se construye simbolicamente en interaccion con otros, la identidad
personal también va ligada a un sentido de pertenencia a distintos grupos socioculturales con los que
consideramos que compartimos caracteristicas en comun, el trabajo en equipo se define como la
labor organizada que desempefian los trabajadores de una organizacion integrandose e interactuando
en grupos formados con el personal disponible aprovechando las actitudes, habilidades y
conocimientos de cada uno para lograr las metas planteadas por la entidad, liderazgo y compromiso
de la alta direccion es decisiva para el triunfo de los programas de las organizaciones o instituciones.
Una de las formas de anunciar este compromiso con todos los trabajadores, asi como en el entorno
externo es incluir actitudes hacia la diversidad en la declaracion de misién comercial de las

organizaciones y los planes y objetivos estratégicos.

6. METODOLOGIA EMPLEADA.

6.1. Enfoque de la Investigacion

El estudio del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral se considera un enfoque
cuantitativo que es identificar un problema y a seguido de ello realizar una revision de la literatura
del tema establecido, dentro de ello esta el marco teérico-referencial, después la base de los aspectos
que se formule la hipdtesis de investigacion, en estas Ultimas se precisan las variables fundamentales
de la investigacion, este enfoque permite medir objetivamente estas variables, analizar relaciones
entre ellas, generalizando los resultados a una poblacion mas amplia, proporcionando una base
solida para la toma de decisiones y la implementacién de mejoras en el entorno laboral (Espinoza,
2018)
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El enfoque cuantitativo se caracteriza por su énfasis en la medicion objetiva, el uso de datos
numeéricos y el analisis estadistico para estudiar fendmenos en el cual su principal propdsito es
establecer patrones generales, probar hipotesis y predecir comportamientos, por ende, este enfoque
se fundamenta en un proceso deductivo que parte de teorias y plantea hipotesis especificas para ser

evaluadas a través de métodos sistematicos. (Fernandez, 2015)

Segun Sanchez (2019) mencioné que el método cuantitativo se denomina asi porque trata
con fendmenos que se pueden medir (esto es, que se les puede asignar un numero, como por ejemplo:
namero de hijos, edad, peso, estatura, aceleracion, masa, nivel de hemoglobina, cociente intelectual,
entre otros) a través de la utilizacion de técnicas estadisticas para el analisis de los datos recogidos,
su propdsito mas importante radica en la descripcion, explicacién, prediccion y control objetivo de
sus causas Y la prediccion de su ocurrencia a partir del desvelamiento de las mismas, fundamentando
sus conclusiones sobre el uso riguroso de la métrica o cuantificacion, tanto de la recoleccion de sus
resultados como de su procesamiento, analisis e interpretacion, a través del método hipotético-
deductivo.

6.2.Disefo de la investigacion

La presente investigacion se enmarca en una investigacion no experimental y deductiva,
orientada a la elaboracion de estrategias adecuadas de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en la Unidad Educativa Alicia Marcuard de Yerovi del cantén Salcedo. La eleccion del
disefio no experimental responde a la parte negativa de evaluar y estudiar los aspectos iniciales sin

intervenir en las diferentes variables.

Segun Guevara y Verdesoto (2020) mencionaron que el modelo no experimental es los
conceptos, variables y comunidades o contextos que se dan sin la intervencion inicialmente del
evaluador, es decir; que los evaluadores alteran los niveles del objetivo de investigacion. También
se observan los contextos como se dan en su entorno natural, para después analizarlos, por ende,
responde a la necesidad de estudiar y analizar los procesos actuales sin intervenir ni manipular
variables directamente, esto permite una observacion detallada e inseparable, dando factibilidad a la
verificacion de fortalezas y departamentos de mejora sin subir el nivel del entorno dentro de la institucion

educativa.
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Un disefio no experimental en un proyecto de estudio se denomina un enfoque donde no se
relacionan deliberadamente variables o se asignan aleatoriamente participantes a condiciones de
estudio especificas, en lugar de eso, se observa y se estudia fendmenos tal como se presentan
naturalmente, sin intervenir directamente en ellos. Los modelos no experimentales se clasifican
incluso después de que los datos se recopilan en el tiempo, transversal o longitud, de acuerdo con
una experiencia o evento probado, retrospectivo o potencial, las variables se identifican al mismo

tiempo en una prueba y se especifica la relacion entre ellas. (Valmi & Costa , 2007)

6.3.Tipo de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo se enfoca en observar, documentar y describir el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral de la institucion educativa en un momento
especifico, sin intervenir ni manipular el entorno, este enfoque proporciona una base sélida para

comprender el estado actual de estas variables y puede ser Gtil para la toma de decisiones.

De acuerdo con Guevara y Verdesoto (2020), la investigacion descriptiva es una herramienta
importante en la ciencia, pues esta se basa en la observacién y en la descripcion de las cualidades
de los grupos o elementos. El propdsito principal es representar lo mas acertado posible la realidad
en cuanto a su analisis, sin explorar los motivos que derivan. Ademas, esta clase de estudio se basa
en describir y establecer categorias sobre ciertos aspectos del tema de investigacion, sin entender

los origenes de dichas particularidades.

De igual manera un estudio transversal evalta la situacion en un momento especifico, a
diferencia de los estudios longitudinales que requieren un seguimiento continuo. Ademas, los
estudios transversales han sido mas efectivos para la identificacion de la frecuencia de una situacién
y a estos se les denomina “investigaciones de prevalencia”. Estas investigaciones tienen la capacidad
de determinar la relacién entre algunas variables y esto brinda una opcién adecuada para analizar

las conexiones de forma inicial o en entornos restringidos.

La investigacion es de tipo transversal porque se lleva a cabo en un momento especifico, con
el objetivo de describir el estado actual de estas variables y sus relaciones dentro de un grupo de
empleados, proporcionando informacion valiosa para la toma de decisiones en el corto plazo. Vega
y Maguifia (2021) mencionaron que el proyecto de investigacion es transversal y un tipo de

investigacion observacional verificando en analizar de los resultados de las variables en una
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significada poblacion y se recopila en un periodo establecido de tiempo. sobre una determinada
poblacion de muestra, recopiladas en un periodo de tiempo. (Arias F. , 2006)

Para Bustamante y Mendoza (2013) la investigacion correlacional es un enfoque cientifico
en el que se relacionan deliberadamente las variables de investigacion. A distincion con los estudios
experimentales, donde se alteran las variables de una forma més directa. Esta investigacion facilita
a la identificacion de conexiones entre estas variables y pueden ser directos o inversas, ademas la
correlacion se refiere a como se distribuyen las variables, lo que implica los conceptos de correlacion

y covarianza son sinénimos de la variacion de las variables

Los datos del estudio de correlacion con las especificas deben definir variables, lo que le
permite predecir la evaluacion y el rendimiento de las personas que no han sido probadas para la
combinacion de ambos pueden lograr una relacion lineal especial llamada regresion directa
regresion. El uso de herramientas de recoleccion de datos, se considerara fundamental al momento
de obtener informacion, pudiendo conseguir datos que sean irrelevantes para el estudio y generen
confusion al momento de su analisis, por ello, la aplicacion de formulas estadisticas correctivas

podria facilitar de algin modo un analisis adecuado. (Bustamante & Mendoza , 2013)

6.4.Poblacion

La poblacién del proyecto de investigacion estd conformada por un total de 26 personas,
distribuidas en dos grupos; 24 docentes y 2 trabajadores de servicio de la institucion Educativa
Alicia Marcuard de Yerovi. Los 24 docentes que laboran en esta institucion, quienes imparten clases

de distintas areas académicas, como matemaéticas, lengua y literatura, entre otras.

Los docentes cuentan con un rango de antigtiedad que varia desde los 6 meses a 3 afios en
delante de docencia, lo que permite obtener una vision amplia de las diferentes perspectivas y
enfoques pedagodgicos dentro de la prestigiosa institucion. También la poblacion incluye a 2
trabajadores de servicio, quienes realizan actividades de apoyo a la administracion, mantenimiento
y otras labores operativas de la institucion educativa. La poblacion total ha sido seleccionada debido
a su accesibilidad y disponibilidad para participar en el proyecto de investigacion, lo que permitio

distinguir sus diferentes roles dentro de la unidad educativa.
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6.5.Técnicas

Para Campos y Casas (2002) definen que el estudio es una técnica que utiliza un conjunto
de procedimientos de investigacion estandarizados que recopilan y analizan varios datos de una
muestra de caso representativa de poblacion o universo mas amplia que explican varias propiedades
de estudio en la cual permite un uso a gran escala de aplicaciones masivas que pueden extender los

resultados de los métodos de muestreo en su conjunto.

Se utiliz6 una técnica de la encuesta que consiste en la recopilacion de datos, de las dos
variables a todos los participantes del proyecto de investigacion, esta técnica permitié obtener
informacion directa de los docentes y trabajadores de servicio de la Unidad Educativa Alicia
Marcuard de Yerovi, en relacion al tema de estudio, las preguntas fueron disefiada de manera cerrada

y con escala de Likert para facilitar el analisis de datos de todos los empleados de la institucion.

La encuesta se aplico de manera virtual, debido a la disponibilidad preferencial de los
participantes, asegurando una recoleccién de datos eficiente y accesible, por lo cual esta técnica ha
sido seleccionada debido a su capacidad de obtener respuestas generalizadas y comparables, lo que

facilita la cuantificacion y analisis estadistico de los resultados.

6.6.Instrumento

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos estandarizados ampliamente
reconocidos en el proyecto de investigacion como es el instrumento de compromiso organizacional
de Meyer y Allen 1991, que consta de 18 items divididas en dimensiones como es; el compromiso
efectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo este cuestionario ha sido
validado en numerosos estudios previos, lo que garantiza su fiabilidad para medir el compromiso

organizacional.

El cuestionario de satisfaccion laboral de Smith, Kendall y Hulin (1969), estd compuesto por
20 items distribuidas en siete dimensiones como; la naturaleza de trabajo, la supervision, las
oportunidades de promocidn, el salario, las relaciones con compafieros, las condiciones de trabajo
y el reconocimiento y recompensa, los dos cuestionarios han demostrado alta validez y confiabilidad
en investigaciones anteriores, lo que hace adecuados para el proyecto de investigacion, permitiendo
obtener los datos precisos sobre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los docentes

y trabajadores de la institucion Educativa Alicia Marcuard de Yerovi.
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7. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

7.1. ALFA DE CRONBACH DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Figura 1
Compromiso Organizacional

Alpha de Cronbach de compromiso organizacional 0.90 é:olizgsh Conﬂ:bxhda
a>09 Excelente
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.90 08<a<09 Buena
Numero de items del instrumento 18 0.7<a<0.8 Aceptable
Sumatorio de las varianzas de los items 66,17 0.6 <a<0,7 Cuestionable
Varianza total del instrumento 430,57 05<a<0.6 Pobre
a<03 Inaceptable

Nota: Figura del Alpha de Cronbach de Compromiso Organizacional

El coeficiente alfa de Cronbach resultante es 0,90.
Esta escala tiene 18 puntos. Este valor también pertenece a la categoria de fiabilidad

excelente (o> 0,9).

Interpretacion:

El valor alfa de Cronbach es de 0,90, lo que demuestra que los items del cuestionario de
compromiso organizacional presentan alta consistencia interna, es decir, miden el mismo concepto
con consistencia y precision. Este nivel de confiabilidad indica que el cuestionario es fiable y los
resultados obtenidos pueden considerarse una evaluacion valida del compromiso organizacional de

los empleados.

7.2.ALFA DE CRONBACH DE SATISFACCION LABORAL
Figura 2
Satisfaccion Laboral

Alpha de Cronbach de Satisfaccién laboral 0.97 é;\;flab::h Conﬁ:bmda
a>09 Excelente
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,97 08<a<0,9 Buena
Numero de items del instrumento 20 0.7<a<08| Aceptable
Sumatorio de las varianzas de los items 22,38 0,6 <2 < 0,7 | Cuestionable
Varianza total del instrumento 288,76 0,5<a<0,6 Pobre
a<05 Inaceptable

Nota: Figura del Alpha de Cronbach de Satisfaccion Laboral
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El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0.97, con un total de 20 items en el
instrumento. Segln la tabla de confiabilidad, un valor de o > 0.9 indica una excelente consistencia

interna del cuestionario.

Interpretacion:

Un Alfa de Cronbach de 0.97 sugiere que los items que conforman el cuestionario de
satisfaccion laboral estan altamente relacionados entre si y miden el mismo constructo de manera
coherente. Este nivel de confiabilidad sugiere que el cuestionario proporciona mediciones estables
y reproducibles, lo que minimiza la posibilidad de errores aleatorios en las respuestas. El
cuestionario de satisfaccion laboral muestra una confiabilidad excelente, lo que indica que es un

instrumento sélido y adecuado para evaluar este aspecto en los participantes del estudio.

7.3.PRUEBAS DE KMO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 4

Prueba de KMO y Bartlett de Compromiso Organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,619
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 28,408
al 3
Sig. ,000

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

o KMO >0.9: Excelente adecuacion.

o 0.8 <KMO < 0.9: Buena adecuacion.

o 0.7<KMO <0.8: Aceptable.

o KMO < 0.5: Inadecuado (no recomendado para andlisis factorial).

Los resultados de la prueba KMO y Bartlett indican que el conjunto de datos analizado
presenta condiciones parcialmente adecuadas para realizar un anélisis factorial. La medida Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO = 0.619) sugiere una adecuacion de muestreo aceptable pero moderada, ya que,
aunque supera el limite minimo de 0.6, se encuentra por debajo del valor recomendado de 0.7, lo

que podria reflejar una correlacion limitada entre algunas variables. Por otro lado, la prueba de
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esfericidad de Bartlett arrojo un resultado altamente significativo (p = 0.000), con un chi-cuadrado
de 28.408 y 3 grados de libertad. Esto indica que existe una correlacion significativa entre las

variables analizadas, rechazando la hipotesis nula de independencia.

En conclusién, aunque el KMO es 6ptimo, la significancia de la prueba de Bartlett respalda
la viabilidad de aplicar técnicas factoriales, aunque se recomienda complementar el andlisis con
métodos graficos (ej. matriz de correlaciones) o considerar posibles limitaciones en la interpretacion
de los factores extraidos debido a la moderada adecuacion del muestreo.
7.4PRUEBAS DE KMO DE SATISFACCION LABORAL

Tabla s

Prueba de KMO y Bartlett de Satisfaccion Laboral

Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,861
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 199,431
o] 21
Sig. ,000

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

Los resultados de la prueba KMO y Bartlett muestran que el conjunto de datos es altamente
adecuado para realizar un analisis factorial. La medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0.861) indica
una adecuacion de muestreo excelente, ya que supera ampliamente el umbral recomendado de 0.8,
lo que sugiere que las variables tienen correlaciones significativas y son apropiadas para el analisis.
Ademas, la prueba de esfericidad de Bartlett resulté altamente significativa (p = 0.000), con un chi-
cuadrado de 199.431 y 21 grados de libertad, confirmando que existen correlaciones fuertes entre
las variables y rechazando la hipétesis nula de que la matriz de correlaciones es una matriz identidad.
En conclusion, ambos resultados respaldan de manera solida la aplicacion de técnicas factoriales,
como el analisis de componentes principales o factorial exploratorio, ya que los datos cumplen con

los requisitos de correlacion y adecuacion muestral necesarios para este tipo de métodos.



7.5.DATOS DEMOGRAFICOS

Figura 3

Género de los trabajadores de la institucion.
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Interpretacion:
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Género

Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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La figura es un diagrama de barras que muestra una ligera predominancia del género

femenino, representando el 61.54% del total. Por otro lado, el género masculino constituye el

38.46%. Esto sugiere que, en la muestra o poblacion analizada, hay una mayor presencia de mujeres

en comparacion con los hombres, es importante analizar las razones de esta distribucién y como

podria influir en los resultados del estudio.

7.6.EDAD
Figura 4

Demostracion de la edad de los Trabajadores de la institucion.
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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Interpretacion:

De acuerdo con la gréfica, los grupos de 31 a 40 afios y 41 a 50 afios tienen el mismo
porcentaje, un 26.92% cada uno, lo que indica que estos dos rangos de edad son los mas
representativos en la poblacién estudiad, lo que sugiere que la mayoria del personal se encuentra en

una etapa laboral madura y con experiencia.

Por otro lado, el grupo de 20 a 30 afios representa el 23.08%, mostrando una presencia
significativa de trabajadores mas jovenes que probablemente estan en las primeras etapas de sus
carreras y Finalmente, el 19.23% corresponde a personas de 50 afios en adelante, lo que indica una
minoria de empleados que podrian estar acercandose a la etapa de jubilacion. Estos datos son
relevantes para planificar estrategias de desarrollo profesional y gestion del talento que consideren

las diferentes necesidades y expectativas de cada grupo etario.

7.7.TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
Figura 5

Tiempo de antigtiedad de los trabajadores

Porcentaje

0- 6 meses 1 afio - 3 afios Janosen i meses - 1afio
adelante

Tiempo de trabajo en la institucion educativa

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:
En la gréfica se puede observar que la mayoria de los trabajadores tienen una experiencia
laboral que va de 3 afios en adelante con un 53.85%, esto indica que mas de la mitad de los trabajadores
Ileva un tiempo considerable en la institucion, lo que refleja un cierto nivel de estabilidad y experiencia

acumulada.
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Por otro lado, el 26.92% ha trabajado entre 1-3 afios, sugiriendo que hay un grupo significativo
que esta en una fase de adaptacion o consolidacion en su rol. A su vez existe un 11.54% que lleva
menos de 6 meses, lo que representa que los trabajadores mas nuevos estan en proceso de integracion.
De la misma forma el 7.69% tiene de 1 afio 0 menos de experiencia, indicando una minoria con un
alto grado de conocimiento y permanencia en la institucion. Finalmente, estos datos son relevantes
para disefiar planes de desarrollo y retencion que se ajusten a las diferentes etapas de experiencia

laboral del personal.

7.8.VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura 6

Variable de Compromiso Organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Compromiso Organizacional

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

El grafico muestra que el compromiso organizacional varia significativamente entre los
diferentes niveles. El 61.54% de los individuos muestran un compromiso organizacional alto, lo que
indica que la mayoria esta altamente involucrada y motivada dentro de la organizacién. Por otro
lado, el 30.77% presenta un compromiso medio, sugiriendo que hay un grupo considerable que,
aunque no esta completamente desvinculado, podria necesitar mas estimulos para aumentar su
compromiso. Finalmente, solo el 7.89% tiene un compromiso bajo, esto representa una minoria que
posiblemente esté menos satisfecha o motivada. Estos datos son utiles para identificar areas de

mejora y fortalecer el compromiso en aquellos con niveles medios y bajos.
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7.8.1. DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura7

Compromiso Afectivo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Compromiso Afectivo

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

La figura indica que un 23.08% de los trabajadores muestra un nivel bajo de compromiso
afectivo, lo que sefala la falta de conexion emocional o identificacion con la institucién. También
el compromiso afectivo medio tiene un 46.15%, sugiriendo que una parte de los trabajadores tiene
una conexion moderada y solo un 30.77% representa un compromiso afectivo alto, lo que refleja
que un grupo mas reducido se siente identificado y emocionalmente comprometido con la

institucion.

Estos resultados sefialan la necesidad de fomentar un mayor sentido de pertenencia entre los
trabajadores, es importante investigar las razones detras de estos niveles de compromiso y
considerar estrategias para mejorar la conexion emocional, como actividades de Team Building,

comunicacion efectiva y reconocimiento del trabajo realizado.

7.8.2. COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Figura 8
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Compromiso de Continuidad
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Compromiso de Continuidad

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:
Los resultados de la grafica indican que un 69.23%, muestran un nivel alto de compromiso.
Esto sugiere que la gran parte de los trabajadores tiene una fuerte intencion de permanecer y
continuar en la organizacion a largo plazo. Por otro lado, el 19.23% presenta un compromiso medio
y sefiala que hay un grupo que podria estar evaluando su permanencia o que necesita mas incentivos

para consolidar su compromiso.

Finalmente, el 11.54% tiene un bajo compromiso, lo que representa una minoria que
posiblemente esté considerando dejar la organizacion o que no se siente completamente integrada.
Estos datos son importantes para identificar estrategias que refuercen el compromiso, especialmente

en aquellos con niveles medios y bajos, para mejorar la retencion y satisfaccion general.

7.8.3. COMPROMISO NORMATIVO

Figura 9

Compromiso Normativo
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:

Los resultados de la grafica muestran que la mayoria de los trabajadores presentan un nivel
medio de compromiso normativo 53.85%, lo que indica que sienten una obligacién moderada de
permanecer en la organizacion, posiblemente por factores como normas sociales o sentido del deber.
Asu vez el 26.92% de los trabajadores tiene un compromiso normativo bajo, lo que sugiere que una
parte significativa de los trabajadores no percibe una fuerte obligacion de quedarse en la institucion.
Por ultimo, solo el 19.23% muestra un compromiso normativo alto, lo que significa que una minoria

de trabajadores siente una fuerte responsabilidad moral hacia la organizacion.

7.9.VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Figura 10
Variable de Satisfaccion Laboral
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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Interpretacion:

La figura muestra un porcentaje muy reducido de trabajadores que reporta un bajo nivel con
un 3,85% en satisfaccion laboral, lo cual es una sefial positiva ya que indica que la mayoria de los
trabajadores no tienen problemas graves con su entorno de trabajo. También aproximadamente un
tercio de los empleados se encuentra en un nivel de satisfaccion medio con un 30,77%, lo que sugiere

que, si bien no estan completamente satisfechos, tampoco estan insatisfechos con su trabajo.

En cuanto al nivel alto con mas del 65%, indica que la mayoria de los trabajadores reportan
una alta satisfaccion laboral, lo cual es un indicador positivo de un entorno de trabajo favorable,

buenas condiciones laborales y posiblemente una cultura organizacional efectiva.

7.9.1. DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL
Figura 11
Naturaleza de trabajo
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

La grafica muestra un nivel bajo con un 3.85% lo que indica que pocos trabajadores
consideran que la naturaleza de su trabajo no es satisfactoria, o su vez no tienen una percepcién
favorable sobre sus funciones. El nivel medio con un 15.38%, indica que un pequefio porcentaje de
los trabajadores tiene una percepcién moderada sobre la naturaleza de su trabajo, lo que da indica
que algunos aspectos podrian mejorarse para aumentar la satisfaccion laboral. Y por ultimo se
observa un nivel alto con un 80.77%, esto significa que la mayoria de los trabajadores perciben
positivamente la naturaleza de su trabajo y refleja que las funciones y tareas asignadas son adecuadas

y alineadas con sus expectativas.
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7.9.2. SUPERVISION
Figura 12

Supervisién

Porcentaje

23, 08%

Bajo Medio Alto

Supervision

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

La figura muestra un nivel bajo con un 11.54%, lo que indica que un grupo reducido de
trabajadores percibe a la supervisién como insuficiente o inadecuada, esto se puede deber a la falta
de comunicacion por parte de sus superiores. También existe una proporcion considerable de
trabajadores que tiene una percepcion intermedia sobre la supervision con un nivel medio del

23.08%, lo que sugiere que hay oportunidades de mejora en términos de direccion, retroalimentacion

y apoyo.

Por altimo, existe un nivel alto con un 65.38%, que sefiala que la mayoria de los trabajadores
considera que la supervision es adecuada, indicando que reciben el respaldo y la orientacion
necesarios para desempefiar su trabajo de manera efectiva. Por lo que se destaca la importancia de

reforzar las practicas de supervision para alcanzar un nivel 6ptimo en toda la organizacion.

7.9.3. OPORTUNIDADES DE PROMOCION
Figura 13

Oportunidad de promocion
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Porcentaje

Bajo Medio Alto

Oportunidades de promocion

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

Los resultados de la gréafica indican un nivel bajo con un 15.38%, lo que sefiala que las
oportunidades de promocidon que perciben los trabajadores son bajas, por otro lado, existe un nivel
medio con un 38.46%, por lo que se estima que los trabajadores perciban o hayan recibido oportunidades
por parte de la institucion. Cabe destacar que el 46.15% restante cree que las oportunidades de
promocion son altas, lo que evidencia un aspecto positivo en la politica interna de crecimiento y
retencion del talento. Estos resultados muestran una tendencia mayoritariamente favorable hacia las
oportunidades de promocidn, aunque resaltan la necesidad de implementar estrategias que eleven la
percepcion de aquellos empleados que actualmente consideran limitadas sus posibilidades de

desarrollo.

7.9.4. SALARIO
Figura 14

Salario

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Salario

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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Interpretacion:

La gréafica muestra que la mayoria de los trabajadores se encuentran en el nivel medio de
salario con un 46.15%, lo que indica que casi la mitad de la poblacion estudiada percibe ingresos
dentro de un rango intermedio. Otro 46.15% también se ubica en el nivel alto de salario, lo que
sugiere que hay una proporcion igualmente significativa de personas que reciben remuneraciones
mas elevadas. Por ultimo, solo el 7.89% esté en el nivel bajo de salario, representando una minoria
que podria estar en posiciones de entrada o0 con menos experiencia. Por lo que es necesario realizar
ajustes que aseguren que todos los trabajadores reciban una compensacion adecuada a su experiencia

y contribucién.

7.9.5. RELACIONES DE COMPANEROS
Figura 15

Relaciones de comparfieros
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

El grafico muestra un nivel bajo con un 11.54%, esto significa que solo una pequefia parte de
los trabajadores consideran que las relaciones con sus compafieros son deficientes. Esto se puede
considerar que existan casos de conflictos interpersonales, falta de comunicacion o poca integracion,
aunque no es un problema generalizado. Por otro lado, el 26.92% constituye el nivel medio, es decir
los trabajadores perciben un ambiente positivo en cuanto a relaciones interpersonales, lo que es un

indicador favorable de cohesion y trabajo en equipo.
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Finalmente, el 61.54% representa el nivel alto, ya que la mayoria de los trabajadores tienen
buenas relaciones interpersonales, 1o que es un indicador favorable de cohesion y trabajo en equipo

dentro de la institucion.

7.9.6. CONDICIONES DE TRABAJO
Figura 16

Condiciones de trabajo

Porcentaje
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Condiciones de trabajo

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor

Interpretacion:

Los resultados de la grafica indican un porcentaje muy reducido con un 3.85%, que indica
que las condiciones de trabajo son inadecuadas, dentro de la misma se puede considerar la falta de
recursos, ergonomia deficiente o infraestructura inapropiada. También existe un nivel medio con un
34.62%, que sefiala una proporcion significativa que indica que las condiciones de trabajo son

aceptables, pero no excelentes.

Y por ultimo con un nivel alto de 61.54%, sefiala que la mayoria de los trabajadores valora
positivamente las condiciones laborales y que la organizacién proporciona un entorno adecuado
para el desarrollo de sus funciones. Esto indica el esfuerzo que realiza la institucion para ofrecer un

espacio de trabajo confortable y adecuado para sus trabajadores.

7.9.7. RECONOCIMIENTO Y RECOMPENSAS
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Figura 17

Reconocimiento y recompensas

Porcentaje
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Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:

La figura indica una pequefia proporcion del 7.69% de trabajadores consideran que el
reconocimiento y las recompensas son insuficientes, por lo que este grupo podria estar
experimentando desmotivacion o frustracion debido a la falta de valoracion de su trabajo. De igual
manera el 26.92% representa el nivel medio, en el que los trabajadores evaltan el reconocimiento
como regular, lo que indica que perciben ciertos esfuerzos de la organizacién, aungque estos no son
del todo consistentes o suficientes. Y con un nivel alto del 65.38%, en el cual la mayoria de los
trabajadores tiene una percepcion positiva del reconocimiento y las recompensas, indicando que se
sienten valorados y motivados por los incentivos recibidos. Hay que tener en cuenta que las
percepciones bajas y medias pueden estar asociadas a inconsistencias en la implementacion de
politicas de reconocimiento o a una comunicacion deficiente respecto a los criterios para otorgar

recompensas.

7.10. PRUEBAS DE NORMALIDAD
Tabla 6
Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso 091 26 200 974 26 736
Organizacional
Satisfaccion Laboral ,138 26 ,200" ,907 26 ,022

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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Interpretacion:

Los resultados de las pruebas de normalidad (Kolmogdrov-Smirnov y Shapiro-Wilk) indican
que la variable Compromiso Organizacional presenta un comportamiento normal en la distribucion
de los datos, ya que tanto el estadistico de Kolmogdrov-Smirnov (p = 0,200) como el de Shapiro-
Wilk (p = 0,736) arrojan valores de significancia superiores al umbral de 0,05. Por otro lado, la
variable Satisfaccion Laboral muestra resultados mixtos: mientras que la prueba de Kolmogorov-
Smirnov sugiere normalidad (p = 0,200), la prueba de Shapiro-Wilk indica una desviacion
significativa de la normalidad (p = 0,022). Esta discrepancia puede deberse a la sensibilidad de la
prueba de Shapiro-Wilk a muestras pequefias (N = 26), lo que sugiere que la distribucion de la
Satisfaccion Laboral podria no ser completamente normal. En conclusién, mientras el Compromiso
Organizacional puede considerarse normalmente distribuido, se recomienda precaucion al asumir

normalidad para la Satisfaccion Laboral, especialmente en analisis que requieran este supuesto.

7.10.1. CORRELACION ENTRE LAS DOS VARIABLES

Tabla 7

Correlacion entre Compromiso organizacional y Satisfaccion Laboral

Compromiso Satisfaccion
Organizacional Laboral

Compromisa Coeficient(_a de gorrelacién 1,000 ,385
Organizacional Sig. (bilateral) . ,052
Rho de N 26 26
Spearman Coeficiente de correlacion ,385 1,000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,052 .
N 26 26

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:

El analisis de correlacion de Spearman realizado entre el Compromiso Organizacional y la
Satisfaccion Laboral indica un coeficiente de correlacién que es de 0,385, lo que demuestra una
relacion positiva baja entre ambas variables. Sin embargo, el valor de significancia bilateral (p =
0,052) esta ligeramente por encima del umbral comun de 0,05 por ende, lo que sugiere que la
correlacion no es estadisticamente al nivel de confianza del 95%, ya que esto implica que, aunque
existe una tendencia a que a mayor compromiso organizacional haya mayor satisfaccion laboral,

esta relacion no es lo suficientemente fuerte como para generalizar con certeza en la poblacion de
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la que se extrajo la muestra (N = 26). Seria recomendable realizar estudios con muestras mas grandes

para confirmar o refutar esta relacion.

7.11. CORRELACION DE SPEARMAN

Tabla 8
Correlacion de Spearman
Valor de rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Tomado de Charles Edward Spearman (Londres, 1863-1945)

7.12. CORRELACION DE LAS DIMENSIONES CON LA VARIABLE

7.12.1. Compromiso Afectivo y Satisfaccion Laboral

Tabla 9

Correlacion entre Compromiso Afectivo y Satisfaccion Laboral

Compromiso Satisfaccion
Afectivo Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 440"
Compromiso Afectivo  Sig. (bilateral) . ,025

N 26 26

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 440" 1,000

Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,025 .

N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
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Interpretacion:

El anélisis de correlacion de Spearman entre el Compromiso Afectivo y la Satisfaccion
Laboral revela un coeficiente de correlacion de 0,440, indica una relacion positiva moderada entre
ambas variables. Ademas, el nimero de valor de significancia bilateral (p = 0,025) es inferior al
umbral de 0,05, lo que confirma que la correlacion es estadisticamente significativa al nivel de
confianza del 95%. Esto sugiere que existe una asociacion significativa entre un mayor compromiso
afectivo (vinculacion emocional con la organizacion) y una mayor satisfaccién laboral en la muestra
analizada (N = 26). Estos resultados respaldan la idea de que el compromiso afectivo puede ser un

factor relevante para mejorar la satisfaccion laboral en el contexto estudiado.

7.12.2. Compromiso de Continuidad y Satisfaccion Laboral

Tabla 10
Correlacién entre Compromiso de Continuidad y Satisfaccion Laboral

Compromiso de o c2ccion Laboral

Continuidad

c ico d Coeficiente de correlacion 1,000 ,589™"

ompromiso de Sig. (bilateral) . 002

Continuidad

Rho de Spearman N 26 26

P Coeficiente de correlacion ,589™ 1,000
Satisfaccion Laboral  Sig. (bilateral) ,002 .
N 26 26

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:

El analisis de correlacion de Spearman entre el Compromiso de Continuidad y la
Satisfaccion Laboral muestra un coeficiente de correlacion de 0,589, lo que indica una relacion
positiva fuerte entre ambas variables. Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0,002) es
inferior al umbral de 0,01, lo que confirma que la correlacion es estadisticamente significativa al
nivel de confianza del 99%. Esto sugiere que existe una asociacion significativa y robusta entre un
mayor compromiso de continuidad (percepcion de necesidad de permanecer en la organizacién
debido a costos asociados con la salida) y una mayor satisfaccion laboral en la muestra analizada (N
= 26). Estos resultados indican que el compromiso de continuidad puede ser un factor importante

para entender y mejorar la satisfaccion laboral en el contexto estudiado.
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7.12.3. Compromiso Normativo y Satisfaccion Laboral

Tabla 11

Correlacion entre Compromiso Normativo y Satisfaccion Laboral

Comprorplso Satisfaccion Laboral
Normativo

Coeficiente de correlacion 1,000 -,022
Compromiso Normativo Sig. (bilateral) . 914

N 26 26

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion -,022 1,000

Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) 914 .

N 26 26

Nota: Tomado de IBM SPSS Stattics Visor
Interpretacion:

El andlisis de correlacion de Spearman entre el Compromiso Normativo y la Satisfaccion
Laboral revela un coeficiente de correlacion de -0,022, lo que indica una relacion practicamente
nula entre ambas variables. Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0,914) es muy superior
al umbral de 0,05, lo que confirma que la correlacion no es estadisticamente significativa. Esto
sugiere que no existe una asociacioén significativa entre el compromiso normativo (sentimiento de
obligacion moral de permanecer en la organizacion) y la satisfaccion laboral en la muestra analizada
(N = 26). Estos resultados indican que el compromiso normativo no parece influir de manera

relevante en los niveles de satisfaccion laboral en el contexto estudiado.

7.13. CUADRO RESUMEN DE LAS CORRELACIONES

Tabla 12

Resumen de las Correlaciones

Coeficiente de

Variable 1 Variable 2 Correlacion (Rho) Significancia (p) Interpretacion

. . Satisfaccion . Correlacion positiva moderada y
Compromiso Afectivo Laboral 0,440 0,025 significativa al nivel de 0,05.

. . . Correlacion positiva fuerte y
Compromlso de Satisfaccion 0,589** 0,002  altamente significativa al nivel de
Continuidad Laboral 0.01
Compromiso Satisfaccion Correlacion practicamente nula y

- -0,022 0,914 AR
Normativo Laboral no significativa.

Nota: Tabla de resumen de las correlaciones



7.14. CUADRO RESUMEN DE ESTRATEGIAS

Tabla 13

Resumen de las estrategias
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Dimensién Nombre de la Objetivo Responsable Implementacion Costo Estimado
Estrategia
COMPROMISO  Plan de Fomentar el Coordinador Desde abril 2025 $200,00
AFECTIVO Reconocimiento  sentido de administrativo
y Motivacion pertenencia y
valoracion
del personal.
Talleres de Fortalecer los  Consultor Desde segundo $1.700,00
Team Building  lazos externo / trimestre 2025
emocionales Coordinador
entre los administrativo
trabajadores.
TOTAL $1.900,00
COMPROMISO Plande Ofrecer Autoridades / Desde segundo $170,00
DE Desarrollo oportunidades Coordinador trimestre 2025
CONTINUIDAD Profesional de Administrativo
crecimiento y
estabilidad
laboral.
Plan de Identificary ~ Autoridades / Desde segundo $195,00
Retencion abordar Coordinador trimestre 2025
factores que Administrativo
influyen en la
rotacion de
personal.
TOTAL $365,00

Nota: Resumen de las estrategias con los costos estimado

7.15. ESTRATEGIA 1 COMPROMISO AFECTIVO

7.15.1. PLAN DE RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION

Dentro de la institucion educativa es esencial fortalecer el sentido de pertenencia, para ello
se debe incluir un plan integral de reconocimiento dirigido a los estudiantes, docentes y autoridades.
El plan estara dirigido por la rectora de la institucion y el coordinador administrativo, el cual se
basara en diferentes modalidades de reconocimiento para que genere el impacto positivo esperado

a continuacion estan los tipos de reconocimientos.
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7.15.1.1. Reconocimiento Pablico

Uno de los tipos de reconocimiento es el reconocimiento publico y en ella se realizaran
reuniones generales y eventos institucionales de forma trimestral a partir del nuevo ciclo escolar, en
los cuales se destacaran el compromiso y el desempefio del personal de la institucion. En este aspecto
los docentes seran reconocidos en cuanto a su liderazgo y su innovacion por los métodos de
ensefianza que promuevan el desarrollo académico, de la misma forma las autoridades recibiran
menciones por sus gestiones dentro y fuera de la institucion. A su vez los trabajadores en general
como son el personal de limpieza, seran reconocidos por la labor que desempefian dentro de la

institucion. No esta ligada directamente con el ministerio y estd mas ligada al Gad Municipal.

7.15.1.2. Desarrollo Profesional

Dentro de este aspecto se propone el financiamiento parcial del 5% del costo total de cursos
o certificaciones por parte de las autoridades hacia sus trabas, para el mismo se establecera
parametros como: el tipo de curso, la valoracion del personal que formaria parte de estos eventos,
es decir todos aquellos que cuenten con un desempefio alto, tanto en el ambito laboral o académico

y la durabilidad o el impacto que generaria dentro de la institucion.

7.15.1.3. Reconocimiento Simbolico
En este aspecto se propone la entrega de certificados o placas a los docentes, ya sea por su
tiempo de servicio o por las diferentes contribuciones con la unidad educativa, a su vez es importante
mejorar los muros de reconocimiento donde se resalten los logros. Se debera crear paginas en las
diferentes redes sociales, las mismas que serviran para que la comunidad en general tenga un

conocimiento de las maltiples actividades que la unidad educativa lleva a cabo.

7.15.1.4. Ejecucion del Plan

Para el desarrollo del plan y su efectiva implementacion se deberan establecer reuniones
mensuales con un tiempo aproximado de 30 minutos en los que se debe destacar la presentacion de
métricas de desempefio en el cual se resaltan los alcances institucionales, ademas se deberé realizar
la entrega simbdlica de los incentivos, bonos o certificados. Esta estrategia se deberéa llevar a cabo al
finalizar el periodo escolar, por lo que es necesario realizar una evaluacion del impacto que genere
en la unidad educativa mediante encuestas que seran remitidas a todo el personal y de esta manera
se podra comprobar la efectividad del plan y de ser el caso se realizaran ajustes de acuerdo a las

necesidades destacadas.



Tabla 14
Desglose del costo estimado

Tiempo estimado de duracion 1 mes de forma no consecutiva
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Tiempo
Dimension Nombre_de la Objetivo Actividades Responsable de . Subtotal (USD)
Estrategia duracién
(1 mes)
1 semana
Organizacion (después
de ceremonia Coordinador de
breve con Administrativo comenzar $100,00
refrigerios. el afio
Fomentar lectivo)
el sentido
. Plan de de . Disefio d
Compromiso o - pertenencia ISeno ae _
Afectivo econocimiento banners y Coordinador 3 semanas $50.00
y Motivacion valoracion ~ comunicaciones ~ Administrativo  después '
del internas.
personal.
Entrega de 1 semana
certificados, Coordinador (Antes de
Insignias o Administrativo fmallzar $50,00
premios el afio
simbdlicos. lectivo)
Total, por Estrategia $200,00

Nota: En esta tabla se indica cuéles son los costos totales para la estrategia 1.

7.16. ESTRATEGIA 2 DE COMPROMISO AFECTIVO

7.16.1. TALLERES DE TEAM BUILDING

Los talleres de team building estan disefiados para desarrollar habilidades de trabajo en

equipo a su vez facilita el intercambio de ideas, de tal manera que se pueda fortalecer la

comunicacion, la colaboracion y el sentido de pertenencia de todos los, derivando en el desarrollo

de una cultura organizacional motivada, que a su vez tendra un impacto significativo en la

satisfaccion laboral y la calidad educativa de la institucion.
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7.16.1.1. Fase de planeacion
En esta fase el responsable seré el coordinador administrativo conjuntamente con el

consultor externo, para ello se ha establecido los siguientes pasos:

7.16.1.2. Diagnostico Inicial

Se debe realizar encuestas para identificar necesidades especificas del personal, estas
encuestas deben ir enfocadas o desarrolladas hacia su area de conflicto o sus expectativas, esto con
el fin de mejorar el compromiso organizacional de todo el personal institucional en un 30% para
diciembre de 2025. Es por ello que se debe verificar la experiencia del profesional que estara a cargo
del taller de Team Building, de preferencia que su experiencia se base en el sector educativo.
Ademas, las autoridades de la unidad educativa deben tener el debido conocimiento del costo total

o aproximado de la aplicacion de este taller para su debida aprobacion.

7.16.1.3. Ejecucion del Taller

La reunion tendra inicio en los patios de la institucion, para la presentacién del taller se estima un
tiempo de 15 minutos en el cual se daran a conocer los objetivos y las reglas de la participacion. A
continuacion, se presenta la dinamica que tendra un tiempo de 20 minutos y con ello se llevara a
cabo la actividad central que estara centrado en un desafio organizacional, como por ejemplo puede
ser la organizacion de un evento académico en equipo, posteriormente se realizara una reflexion
sobre lo ha aprendido junto con un cierre motivacional, para finalizar se entregaran diplomas
simbdlicos o un reconocimiento colectivo. Es importante realizar un seguimiento para verificar los
resultados de la aplicacion de este taller, el cual estara a cargo el consultor y coordinador

administrativo.

7.16.1.4. Indicadores de Exito

Se espera que con la aplicacion de esta estrategia proporcione un incremento en la
satisfaccion laboral del 20% para finalizar el ciclo académico 2025, el cual sera medido en una
encuesta post taller. Ademas, es importante recopilar los testimonios sobre mejoras en la
satisfaccion laboral por parte de los trabajadores y autoridades, asi como también tomar en cuenta

las propuestas o recomendaciones por parte de las mismas.

Los talleres de Team Building no solo mejoraran la satisfaccion laboral, sino que

fortaleceran la capacidad de los equipos para enfrentar retos educativos con creatividad y empatia.
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Con una inversion de USD 1,300 por taller (1 por periodo académico), la institucion sentara las
bases para un compromiso organizacional. De igual manera se recomienda involucrar a los lideres
académicos con la finalidad de que ellos impartan ese conocimiento a sus trabajadores y puedan

reducir futuros costos, aunque esto puede generar que el mensaje no se haya transmitido de forma

correcta o como el consultor externo desearia.

Tabla 15

Desglose del costo estimado

Nombre Tiempo de
Dimension de la Objetivo Actividades  Responsable duracién Subtotal (USD)
Estrategia (1 semana)
Contratacion 2 dias
de facilitador Consultor (Después de
profesional £ 0o (sies  COMenzarel $1.500,00
(si es posible viable) 2do ciclo
CON recursos académico
externos). 2025)
L 2 dias
Aqu|S|c_|on (Después de
dgr;naterlales Coordinador comenzar el $100.00
g. - Administrativo  2do ciclo '
inamicas académico
Fortalecer los  grupales. 2025)
. Talleres lazos
Compromiso .
- de Team emocionales
Afectivo o
Building entre los
trabajadores.
Organizacion 1dia
de refrigerios  Coordinador (Después de $50.00
(café, agua,  Administrativo comepnzar ol '
snack). 2do ciclo
académico
2025)
Alquiler de
salony .
. . Coordinador
equipos (si Administrativo $50,00
no se cuenta
con ellos).
Total, por Estrategia $1.700,00

Nota: En esta tabla se indica cuales son los costos totales para la estrategia 2.



60

7.17. ESTRATEGIA 3 DEL COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7.17.1. PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL

Su proposito es ofrecer oportunidades de crecimiento y estabilidad laboral a docentes y
personal administrativo, asegurando su actualizacion en metodologias educativas y promoviendo su
desarrollo dentro de la institucion. Esto mejora la calidad de ensefianza y fomenta el compromiso
del equipo. Es necesario promover el desarrollo de nuevos conocimientos a través de la
especializacién continua del personal de tal manera que se fomente una cultura de innovacién y
adaptacion constante en los &mbitos educativos. Cabe mencionar que cuando hablamos de un
desarrollo profesional no solo se refiere al personal docente o administrativo sino también que va
dirigido al personal operativo o auxiliar de la institucion, ya que ellos también podrian acceder a un
plan de carrera dentro de la institucion, o a su vez puedan obtener la facilidad de que sus familiares
en primer grado, obtengan los recursos necesarios y el apoyo de la institucion para su crecimiento

profesional.

7.17.1.1. Ejecucion

El Departamento de Talento Humano implementar esta estrategia en un plazo de tres meses,
con acciones enfocadas en la capacitacion y el crecimiento profesional del personal. Ademas, se
deben establecer parametros claros y un orden l6gico para garantizar su efectividad y contribuya a
la satisfaccion laboral. A continuacion, se propone un esquema estructurado: diagnostico de
necesidades, se aplicaran encuestas y entrevistas para identificar areas de mejora y necesidades de

formacién en el equipo docente y administrativo.

El diagndstico Inicial (Semana 1-2) se debe identificar areas de mejora y necesidades de
formacion en el equipo docente y administrativo, de igual forma se deben definir las prioridades

como pueden ser: el liderazgo pedagdgico y la capacitacion de herramientas digitales.

En cuanto al disefio del Plan (Semana 3-4) se debe elaborar una hoja de ruta con actividades
especificas como pueden ser la elaboracion de talleres mensuales, Planes de mentoria entre docentes
experimentados, ademas se debe asignar responsables por actividad (lideres de departamento para
talleres).
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Es necesario analizar los resultados del plan piloto y corregir fallas, como puede ser los
ajustes en la duracién de talleres y de esta manera se pueda ampliar las actividades al resto del

personal, utilizando canales de difusion claros (correos, reuniones, carteleras).

Por altimo, es esencial medir la participacién y satisfaccion mediante encuestas rapidas
después de cada actividad para ello podemos utilizar herramientas como Google Forms para

recopilar datos en tiempo real.

Evaluacion Final (Mes 3) en su fase final es importante comparar indicadores de satisfaccion

laboral antes y después del plan para posteriormente generar un informe ejecutivo con logros,

lecciones aprendidas y recomendaciones para su futura aplicacion.

Tabla 16
Desglose del costo estimado

Tiempo
Nombre de de
Dimension la Obijetivo Actividades Responsable duracion Subtotal (USD)
Estrategia
(6 meses)
Adquisicion de  Coordinador 2 meses
materiales de Administrativo  (Desde el
apoyo (libros, segundo $20,00
licencias de trimestre
software). 2025)
Ofrecer
Compromiso  Plan de oportunidades iy . 2 meses
P de Implementacion  Coordinador
de Desarrollo imi de cursos en Administrativo/ (Desde el
Continuidad Profesional crecn_n.lento y ¥ e segundo
estabilidad linea o talleres Informatico trimestre $100,00
laboral. virtuales. externo 2025)
2 meses
Cubrir costos de . (Desde el
certificaciones Coor_dmadq segundo $50,00
Administrativo ; '
externas. trimestre
2025)
Total, por Estrategia $170,00

Nota: En esta tabla se indica cuéles son los costos totales para la estrategia 3.
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7.18. ESTRATEGIA 4 DE COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7.18.1. PLAN DE RETENCION

Esta estrategia busca identificar y reducir los factores que influyen en la rotacion del
personal, implementando estrategias de bienestar laboral, incentivos y mejora del clima
organizacional. Su finalidad es fortalecer la estabilidad del equipo educativo y garantizar la

continuidad en la ensefianza.

7.18.1.1. Ejecucion
Esta estrategia sera implementada de manera inmediata (1 mes) por el Departamento de
Talento Humano, con acciones enfocadas en mejorar el ambiente laboral y ofrecer incentivos para

la permanencia del personal la estrategia incluira:

Encuestas de satisfaccion y clima laboral: Se realizaran estudios internos para conocer las
principales razones de insatisfaccion y posibles factores que generan la rotacion del personal. Planes
de bienestar laboral: Se promoveran beneficios como horarios flexibles, programas de salud mental,
actividades de integracion y reconocimientos para aumentar la motivacion y el compromiso.
Revision de condiciones salariales y beneficios: Se analizara la competitividad de los salarios y se
evaluarad la posibilidad de ofrecer incentivos econdmicos, bonos por desempefio y estabilidad
contractual. Entrevistas de salida: Se implementaran entrevistas con el personal que decida renunciar
para identificar patrones y oportunidades de mejora en la gestion del talento. Refuerzo de la
comunicacion interna: Se mejoraran los canales de comunicacion entre la direccion y el personal,

asegurando que los empleados sientan que sus opiniones son valoradas y tomadas en cuenta.

7.18.1.2. Alcance

Parametros Clave para la Implementacion, este plan va dirigido al personal docente y
administrativo con mayor riesgo de rotacion, estos pueden ser: nuevos contratados, personal con
alta carga laboral y debe enfocarse en factores criticos: reconocimiento, equilibrio vida-trabajo, y

oportunidades de crecimiento.

7.18.1.3. Recurso

El presupuesto maximo de USD 500, destinado a acciones de bajo costo y alto impacto ya
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que el uso de herramientas internas como: encuestas digitales, reuniones virtuales, no conllevan un
gasto mayor para la institucion, indicadores de éxito: se estima la disminucion del 10% en la tasa de
rotacion en 3 meses con el 90% del personal objetivo involucrado en las acciones del programa, con
estos resultados se espera la mejora del 15% en indicadores de la satisfaccion laboral post-

implementacion.

7.12 DESGLOSE DEL COSTO ESTIMADO

Tabla 17

Desglose del costo estimado del tiempo estimado de duracion 6 meses de forma consecutiva

Nombre de Tiempo de
Dimension la Objetivo Actividades Responsable Ejecucion Subtotal (USD)
Estrategia (6 MESES)
Realizacién de 1- 2 Mes
encuestas de (a partir del
clima laboral Coordinador par
) o . 2do ciclo $50,00
(herramientas Administrativo démi
digitales academico
. 2026)
gratuitas).
Identificar
y abordar  |mplementacion 3 -4 Mes
factores de incentivos . (a partir del
. Coordinador .
Compromiso Plan de qu; no monetarios dministrativo 2do glcl_o $45,00
de Continuidad  Retencion ~ '""UY€N  (beneficios academico
enla flexibles). 2026)
rotacion
de Organizacion
personal.  de actividades 5.6 Mes
de team (a partir del
building Coordinador 2dopciclo $100.00
(Actividadesal ~ Administrativo - '
aire libre en académico
; 2026)
espacios
publicos).
Total, por Estrategia $195,00

Nota: En esta tabla se indica cuéles son los costos totales para la estrategia 4.

7.13. PASOS A SEGUIR PARA LA ADQUISICION DE PRESUPUESTO REQUERIDO
PARA LAS ESTRATEGIAS

7.13.1. Identificacion de Necesidades

Elaborar un diagnostico interno que identifique las necesidades especificas de la institucion
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(compromiso organizacional y satisfaccion laboral). La justificacion técnica a través de un
documento, detallando los recursos que se requieren y cOmo estas estrategias beneficiaran a la

institucion.

7.13.2. Elaboracion del Proyecto (tesis)

A traveés del proyecto de investigacion se detallan las actividades, responsables, y tiempos
estimados de las estrategias. Presupuesto detallado: Elaborar un presupuesto desglosado que
incluya: costos de materiales, honorarios de personal externo (si aplica), gastos logisticos
(transporte, refrigerios, etc.), cronograma de ejecucion: Establecer un calendario claro para la
implementacion de las estrategias.

7.13.3. Documentacién Requerida

La solicitud formal en la que se redacta una solicitud dirigida a la autoridad competente (por
ejemplo, el Ministerio de Educacién o la entidad rectora de la institucién) la realizacion de un
Informe técnico que respalde la necesidad del presupuesto, la resolucion o un acuerdo interno en el
que la institucion cuente con un consejo directivo o similar para que aprueba la solicitud del

presupuesto.

7.13.4. Solicitud de aprobacion hacia las autoridades

Dentro de la institucion: Consejo Directivo 0 maxima autoridad de la institucion (rectora),
nivel gubernamental: el Ministerio de Educacion ya que es instituciones educativas publicas,
secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES): Para la alineacion del proyecto
con los planes nacionales de desarrollo. Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) ya que la
institucién depende de un gobierno local, por lo que se debe solicitar apoyo al GAD municipal de
salcedo.
7.13.5. Proceso de Revision y Aprobacion

Presentacion formal: Se entrega la documentacion completa a la autoridad competente,
revision técnica: en la que se evalta el proyecto por parte de las autoridades, aprobacion u
observaciones: Recibir la resolucién de aprobacion o, en su defecto, atender las observaciones
realizadas, asignacion de recursos: Una vez aprobado, gestionar la transferencia de los recursos

econodmicos a la institucion.
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7.13.6. Ejecucion y Seguimiento

Ejecucion del presupuesto: Utilizar los recursos segin lo planificado y documentar cada
gasto. Rendicion de cuentas: Presentar informes periddicos sobre el avance de las estrategias y el
uso de los recursos. Evaluacion de resultados: Al finalizar el proyecto, se debe elaborar un informe
final que demuestre el cumplimiento de los objetivos, este checklist proporciona una guia clara 'y
estructurada para que la unidad educativa Alicia Marcuard de Yerovi solicite y obtenga la
aprobacién de un presupuesto destinado a la ejecucion de estrategias. Es fundamental que la
institucién cumpla con todos los requisitos administrativos y normativos, y que demuestre la
viabilidad y el impacto positivo de las estrategias propuestas. Ademas, es importante mantener una
comunicacion fluida con las autoridades competentes y garantizar la transparencia en el uso de los
recursos. Este proceso no solo asegura la obtencion de los fondos necesarios, sino que también

fortalece la credibilidad y la gestion eficiente de la institucion.

8. IMPACTOS SOCIALES

El impacto social que tiene el proyecto de investigacion, es mejorar la retencién laboral al
promover bienestar para los empleados de la institucion, mejorando su salud mental y desarrollo
profesional y personal, promoviendo asi la mejora de la organizacion ya que es una identidad viva
parte de ello son, los docentes y los trabajadores por ende se quiere mejorar la retencion con
estrategias centradas al bienestar y desarrollo profesional con la ejecucion de programas que estén
alineados a su formacion, mejorando sus conocimientos y estimulando el desarrollo de habilidades
de equipo para que faciliten el intercambio de ideas y mejore la comunicacion dentro de la unidad

educativa fomentando el sentido de pertenencia, el compromiso y el bienestar colectivo.

Un entorno laboral que valore la formacion continua, el reconocimiento y el bienestar de los
trabajadores, como también la creacion de vinculos estrechos entre colegas y estudiantes, contribuye
significativamente la retencién, asegurando una mayor continuidad y estabilidad en la ensefianza,
ademés impacta en la salud mental y bienestar de los trabajadores, ya que un entorno laboral favorece
y reduce el estrés y aumenta la motivacién. Un personal motivado contribuye a una comunidad local
entre otros, lo que eleva la reputacion de la Educativa Alicia Marcuard de Yerovi, estos factores
generan un impacto positivo no solo en la institucién, sino también en la sociedad, al garantizar un

entorno educativo mas eficiente y saludable.
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9. CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica destaca que el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral son factores clave para el desempefio y la retencién del personal en las organizaciones, el
compromiso organizacional, influye directamente en la satisfaccion laboral, especialmente a través
del vinculo emocional y la percepcion de costos asociados a la salida de la organizacion mejorando
asi la satisfaccion laboral, la correlacion positiva entre ambas variables sugiere que un mayor

compromiso organizacional tiende a generar una mayor satisfaccion laboral.

El diagnostico concluye que el compromiso organizacional muestra el nivel de los
empleados en tres categorias que es: el bajo (7,69), el medio (61,54%) y el alto (30,77%). Asi mismo
en el caso de satisfaccion laboral los niveles se presentan en 3 categorias: el bajo (3,85%), el medio
(30,77%) vy el alto (65,38%) dentro de la institucion educativa.

Asimismo, se presentan diversas estrategias como: programas de reconocimiento, talleres de
team building, planes de desarrollo profesional y retencion, buscan fortalecer el compromiso
afectivo de los trabajadores y mejorar la satisfaccion laboral mediante la creacion de un ambiente

organizacional positivo.

Finalmente, la correlacion positiva baja (0,385) entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral sugiere que, a mayor compromiso, mayor satisfaccion, esta relacion es mas
fuerte en las dimensiones de compromiso afectivo (0,440) y compromiso de continuidad (0,589), en

cambio, el compromiso normativo no muestra una correlacion negativa baja (-,022).

10. RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con el desarrollo tedrico de investigaciones relacionadas con el
tema a tratar, ya que esto permitird profundizar en el conocimiento existente y enriquecer el marco
conceptual, es importante investigar con mayor profundidad las dos variables ya que un analisis
detallado de las mismas puede proporcionar resultados mas precisos y significativos. Este
enfoque ayudard a fortalecer las respuestas logradas, mejorar la calidad y la usabilidad de los
resultados en futuros estudios y expandir el progreso en el campo de estudio.
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Para mejorar el compromiso organizacional, es recomendable aplicar estrategias especificas
segun cada nivel, para el 7.69% con menor compromiso organizacional, es esencial identificar las
causas de desmotivacion e implementar programas de motivacion, en el grupo con compromiso
medio (61.54%), se pueden reforzar programas de desarrollo profesional que refuerce el sentido de
pertenencia y mejorar la comunicacion interna para fortalecer el sentido de pertenencia en la
organizacion. Por altimo, en el 30.77% con alto compromiso, Se propone preservar y mejorar la
participacion a través del reconocimiento y los estimulos y promover un entorno de

trabajo mas determinado.

Es aconsejable priorizar la estrategia propuesta, los programas de reconocimiento, los
seminarios de desarrollo de equipos y los planes de desarrollo profesional para el desempefio de sus
valores institucionales, también es importante monitorear y evaluar el impacto de estas estrategias

a través de la investigacion y la eficiencia de monitoreo permanente y la sostenibilidad.

Se recomienda centrarse en la correlacion positiva entre las dos variables, centrarse en
fortalecer las obligaciones emocionales y de continuidad, ya que afectan directamente la satisfaccion
con el trabajo. Es importante implementar programas que promuevan la identificacion emocional
con la organizacién y reduzcan la percepcion de los costos relacionados con la produccion, como

los planes de carrera y los beneficios adicionales.
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