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RELACIOI\! ENTRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL: ESTUDIO PARA CECINAS FANDA.

Said Jarufe Cifuentes

RESUMEN

La siguiente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion existente entre
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional para los trabajadores de la empresa de
cecinas Fanda. Para demostrar esto, se aplico el cuestionario de satisfaccion laboral
“S20/23” de Melid y Peir6 (1998) y el cuestionario “Compromiso organizacional” de Allen
y Meyer (1991), agregando ademas algunas variables de control. Luego se corre un modelo
de minimos cuadrados en dos etapas con inclusion de variable instrumental por la presencia
de endogeneidad entre las variables estudiadas. Los resultados dan cuenta que la
variabilidad en la satisfaccion laboral influye en la variabilidad del compromiso

organizacional.



indice

CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......coooiieveeieeeete e 8
CAPITULO 2: JUSTIFICACION ..o et sss s esess st 10
CAPITULO 3: OBJIETIVOS......oooieieeeteeeee ettt sttt nens 12
ODJELIVO GENETAL ... e 12
ODbjJetiVoS ESPECITICOS......uviiiii ittt s sre st nre s 12
CAPITULO 4: MARCO TEORICO ......oiiciieceeeeeeeee e eeess st en s 13
SatiSfaCcCiON Laboral.........ccooiiiiiiiiiic s 13
D) 1 o7 T o 1RSSR 13

Teorias y/0 modelos relacionados ..........ccccceeviii e 13

DIMIENSTONES ... itttk a ek sk ke e e e R4 AR e AR R RS AR et e st et be b e st be e eneenenre s 15

S LU0 TSl £ [0 To g - Lo [0 S 16

Compromiso OrganizaCional ...........cc.eieiieiiieeie it e e sre e e e 17
D) o7 T o PO S SSRSSSSN 17

Teorias y/0 modelos relacionados .............cceoiieiiiiiinieiie e 17

[ T TSy o] S 18

EStUIOS FEICIONAADS ..vvevvvvviisuesmeseseeeneeseeitanessesnessesneseeseesessesseseeseesseseeseesessensens 19

Relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional. ............c.ccceeeee. 20
CAPITULO 5: MARCO METODOLOGICO ....coouoviceeeectirstesesisesssseneesessesissessesissessensssnsenens 22
] 0T [T 1) (0 Lo Lo T O S BRSSP 22

Y U] - P SR PR PRSPPSO 22

DATOS ...tttk b ek he bt RE ARkt ht Rt b e b e e beenbe e nbe e enreenreene e 22
INStrumentos de MEAICION.............iiiie ettt reane e 23
SatisfacCion Laboral ...........cooooeieiiiic e 24

Compromiso OrganizaCional .............ccccoiiiiriniieseeee s 24

Y 1=] (oo o OSSR 24
CAPITULO 6: RESULTADOS ...ttt ses st isses s s ssn s s s sss s s sanansnsanens 26
Validacion del instrumento de MediCion ..o 26
IMIUBSEF@L .ttt ettt b e bt s bt a e h bt ettt e e be e st e e sbeeebreenneenneen 26
Andlisis descriptivo de 1as variables ... 28
SatisfacCion Laboral ...........ccoooooieiic e 29

Compromiso OrganizaCional.............ccceiiiiiiiniiese s 29

Pruebas de diferencia de Medias...........cccoiiiieiiiieiie e s 30
Diferencia de medias para el tipo de educacion ............ccoceveerrensinsene e, 30

Diferencia de medias por tipo de CONrato ..........cccvvveeerereiie e 31

Diferencia de medias POr SECCION .........covvirieiirieirieisiee e 32

Y TR g Ao Co oo =] FoTod o] 1= S 33



Entre imensiones de compromiso y variables de control ............ccccvvviiiiiiennne 33

Entre Dimensiones de satisfaccion y variables de control ..........c.ccccocvevveieinennene, 34

Entre dimensiones de compromiso y dimensiones de satisfaccion ...................... 35

Aplicacion de modelo de regresion de minimos cuadrados ordinarios (OLS).............. 35
Creacion de NUeVas VariabIeS..........coiiiiii s 36

REGIESION OLS ...ttt 37

REQIESION 2SLS..... .ot sttt sb et besre e 40

CAPITULO 7: CONCLUSIONES Y DISCUSION ....c.ovviiireeieeeeeeeeeseseeetereseesesisss s, 45
(0] 1] [F S]] 1SS PPSSTRPR 45

L eToto] g T=T T FoTod o] 1= SRS 46
ESTUTIOS FULUIOS. ... ... cuessssesssssssssmsssssmssss s s s s stessessesaessessessesessensens 49
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......coviiiie s ieeseeseess e ontsssssnesnnssnsesssssssssssssssssassssessssssanens 50



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Hoy en dia, muchas empresas e instituciones estan interesadas en investigar si existe
relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral (Jaik, Tena y Villanueva,
2010; Oyarce, Schwaner y Méndez, 2012; Atencio y Ortega, 2009).

La importancia de la investigacion en temas de satisfaccion laboral esta dada por
algunos supuesto que se recogen de Hopkins (1983) y Ulmer (1987): encontrar una relacion
entre satisfaccion laboral y la productividad de la empresa, incrementar la base de
conocimiento teorico al respecto y humanizar el trabajo que potencialmente puede

presentar una informacion que contribuye a la satisfaccion de los trabajadores.

Céceres (2000), plantea que dentro del concepto de compromiso organizacional se
incluyen la aceptacion de las metas de la empresa, disposicion a realizar esfuerzos para
obtener resultados y un deseo de permanencia en la institucion. Este seria un buen método

para reducir la rotacion de personal, como lo expone Arthur (1994).

Arthur (1994) realizd un experimento en 30 pequefias acererias. Dividio a las
empresas en dos grupos: tendientes al control (énfasis en reduccion de costos, adherencia a
las reglas) y tendientes al compromiso (Alta participacién, capacitacion, autonomia). Los
resultados indicaban que en las empresas tendientes al compromiso, existian mejores
resultados en cuanto a la eficiencia de los trabajadores, ademas de una menor rotacion del

personal.

Desde el punto de vista del ausentismo laboral, Lau, Wing y Ho (2003),
determinaron que un factor que propicia un ambiente de ausentismo es la baja Satisfaccion

Laboral.

Por su parte, la satisfaccion laboral es la variable que pronostica con mayor
exactitud el compromiso de las personas para con la empresa (Agulld, Boada, Gonzalez,

Marias, Salvador. 2007). Cuando una persona esta satisfecha con su trabajo, su compromiso



con la organizacién serd mayor porque, segun la teoria de la reciprocidad (Gouldner, 1960),

quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno de retribucion.

Jaik et al (2010) afirman esta situacion, encontrando una relacion positiva y
significativa entre estas variables en su estudio para docentes de posgrado. Mismo caso
para lo encontrado por Zurita, Ramirez, Quesada, Quesada, Ruiz y Manzano (2014), donde
se encuentra una correlacion positiva entre Compromiso Organizacional y Satisfaccion

Laboral y no presenta diferencias entre hombres y mujeres.

Ahora bien, existen estudios que contradicen estos resultados. Varas, Vidal y
Jiménez (2013) en su estudio de conflicto trabajo-familia no encuentran una relacion

significativa entre estas dos variables.

Esto se condice con lo expuesto por Qyarce et al (2010) en su estudio de empresas
de transporte de la region del Maule, donde indica que no existe una relacion significativa
entre Compromiso organizacional y Satisfaccion laboral. Sin embargo, afirma que la
dimension que mejor determina el nivel de satisfaccion laboral, es el espacio de autonomia

que se brinde.

Esta autonomia tiene mucho que ver por lo retratado por Rios, Téllez y Ferrer
(2010), donde mencionan que el Empowerment es un predictor del compromiso
organizacional, siendo el Empowerment definido como la habilitacion, delegacion o
permisividad concedida a una persona para actuar por si misma y propiciar la iniciativa en
otros (Molina, 2006).



CAPITULO 2: JUSTIFICACION.

En los dltimos afios, la empresa FANDA ha tenido una gran reestructuracion
administrativa, debido principalmente, a los malos resultados operacionales. Se realizaron
grandes esfuerzos de inversion en maquinaria y equipos e infraestructura para mantener el
funcionamiento de la empresa y asi evitar la quiebra. Esto, principalmente por el caracter
familiar de la empresa y porque, como lo muestran Arellano y Carrasco (2015) en su
estudio de insolvencia y quiebra en Chile, los costos de quiebra son elevados en
comparacion a los paises desarrollados e incluso, Chile tiene los costos de quiebra mas

altos de Latinoamérica.

Hoy en dia, la empresa se encuentra sana financieramente, pero con muchos
desafios por delante. Dentro de estos desafios esta el planteamiento de un enfoque mas
cercano con los trabajadores para mejorar su calidad de vida y asi, las intervenciones que se
hagan en base a este estudio sirvan para mejorar el rendimiento de la empresa en el largo
plazo. Esto ultimo, coincidente con lo planteado por Harrison et al (2006) donde muestran
satisfaccién laboral y compromiso organizacional tienen una alta correlacién con el

desempefio.

Reafirmando lo anterior, estudios muestran relaciones positivas entre la satisfaccion
laboral y el desempefio financiero de la empresa (Keyes, Hysom y Lupo, 2000; Harter,
Schmidt y Hayes, 2002). No obstante, no debemos descartar la posible caracteristica de
endogeneidad entre estas dos variables. (Wright, Gardner, Moynihan y Allen, 2005).

Manias et al (2007), en su estudio de satisfaccion y compromiso destacan que de 3
variables que pronostican el compromiso organizacional, las cuales son: satisfaccion
laboral, satisfaccion por la vida y bienestar sicoldgico, la satisfaccion laboral es la que
pronostica en mayor medida el compromiso organizacional. Asi mismo, estos autores
afirman que es importante que los trabajadores se sientan activos dentro de la empresa ya

que, de esta forma, aumentara su nivel de rendimiento en el trabajo.

Por otra parte, Merino y Diaz (2008) sefialan que si un trabajador se encuentra

insatisfecho con su trabajo o tiene actitudes negativas hacia €l, es probable que muestre
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problemas dentro de la organizacién como problemas disciplinarios, ausentismo, bajos
rendimientos en el trabajo o la existencia de una mayor rotacion del personal, todas

variables que afectardn negativamente a la empresa.

Mathieu y Zajac (1990) encontraron que la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional esta correlacionado positiva y significativamente al 5%.

Como afirmacién de lo anterior, Gibson et al (1994) destacan que las empresas que
logran satisfacer las necesidades de sus trabajadores producen un impacto significativo en

el compromiso.

Ahora bien, dentro de las organizaciones pueden existir distintos grados de
satisfaccion dependiendo de los determinantes de esta. En un estudio realizado por Lee y
Johnson (1991) se determind que los trabajadores a tiempo completo presentaban mayor
compromiso que los contratados por media jornada. Asi, la relacion entre estas dos

variables puede variar de una empresa a otra.

Este estudio toma relevancia desde el punto de vista préactico debido a que la
empresa de cecinas Fanda, nunca ha realizado un estudio de este tipo en temas de Recursos

Humanos.

Segun datos del INE, para el primer semestre de 2016 se contabilizaron 111
empresas productoras de Cecinas con un total de 8.985 trabajadores. De estos, un 66,07%

son trabajadores del &rea productiva.

Teniendo en cuenta que, la mayor parte del personal de esta empresa desempefia
funciones de mano de obra, aseo y ventas, siendo un numero reducido las personas en altos
cargos, se hace importante destacar lo dicho por Rainieri (2007), quien sefiala que a mayor
nivel jerarquico, mayor satisfaccion laboral, afirmando lo expuesto en estudios anteriores
gue menciona el autor (Adams, Laker y Hulin, 1977; Burke, 1996; Johnson, 2000;

Aronson, Laurenceau, Sieveking y Bellet, 2005).

Con todo lo expuesto, existe evidencia suficiente para estudiar el comportamiento

de las variables y determinar su grado de relacion (Arias, Varela, Loli y Quintana, 2003).
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CAPITULO 3: OBJETIVOS.
Objetivo General.

Determinar la relacion existente entre Compromiso Organizacional y Satisfaccion

Laboral en la empresa de Cecinas FANDA.
Objetivos Especificos.

1) Caracterizar las dimensiones del compromiso Organizacional que tienen los

trabajadores de la empresa FANDA.

2) Caracterizar las dimensiones de la Satisfaccion Laboral que tienen los

trabajadores de la empresa FANDA.

3) Realizar un modelo econométrico que permita relacionar las variables estudiadas,
encontrar resultados y generar conclusiones, que sirvan para la toma de futuras

decisiones en la empresa FANDA.
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CAPITULO 4: MARCO TEORICO.

Antes de explicar la metodologia de la investigacion, es necesario explicar las
variables a estudiar.

Satisfaccion Laboral.
Definicion.

A lo largo de la historia, la Satisfaccion Laboral ha sido definida y redefinida en
muchos estudios. Quizas la primera definicion de la que se tiene cuenta es la expuesta por
Hoppock (1935), donde la destaca como “una combinacion de circunstancias ambientales,
psicolégicas y fisioldgicas que causan que el individuo considere que se encuentra

satisfecho con su trabajo”.

Una de las definiciones que mas se encuentra en estudios es la de Locke (1976) que
la define como “un estado emocional positivo o placentero resultante de un percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

La Satisfaccion Laboral, se entiende también como una actitud hacia el trabajo
(Peird, 1984). Lo respalda Spector (2002) quien indica que “la satisfaccion laboral es una
variable de actitud que refleja las percepciones de las personas respecto de sus empleos en

general, asi como diversos aspectos de estos”.

Asi, la satisfaccion laboral es un concepto globalizador, con el que se hace
referencia a las actitudes de las personas, hacia diversos aspectos de su trabajo (Chiang,
Salazar y Nufiez, 2007).

Teorias y/o modelos relacionados.

La primera teoria relacionada con satisfaccion laboral es la elaborada por Maslow
en su teoria de jerarquias, las cuales se resumen de Feist y Feist (2006), donde destacan las
cinco dimensiones. Estas son: Necesidades fisioldgicas: que responden a un origen
biolégico; Necesidades de Seguridad: que, luego de cubrir las necesidades fisioldgicas,

responden a lo basico para poder vivir, como por ejemplo, empleo, vivienda, salud, entre
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otros; Necesidades de pertenencia, que responde a la necesidad de ser parte o estar afiliado
a un grupo social y estdn orientadas a superar la soledad; Necesidades de estima/auto-
estima: que van mas alla de ser parte de un grupo, ahora se necesita el reconocimiento de
este y/o el auto-reconocimiento a los logros; por ultimo, la Necesidades de Auto-
realizacion: donde Maslow las define como la necesidad de una persona por hacer lo que él
realmente quiere en la vida, es el nivel mas alto en la teoria de necesidades. Blum y Naylor
(1981) describen a los puestos de trabajo que son capaces de satisfacer una mayor cantidad

de necesidades de Maslow como los puestos que generan una mayor satisfaccion laboral.

Esta teoria, actualmente no cuenta con mucha aprobacion por parte de la critica
especializada debido a que se plantea que si las necesidades estan jerarquizadas, la sociedad
también estaria jerarquizada y solamente los que se encuentran en un alto nivel de jerarquia

tendrian todas las necesidades cubiertas (Max Neef, 1986).

Otra teoria méas actualizada y con alta aceptacion en nuestros dias es la que plantea
Herzberg (1950) en su estudio de como motivar a los empleados. Herzberg (1950) realizd
un estudio donde analizaba las causas de la satisfaccién en ingenieros y contadores.
Encontr6 que las causantes de la Satisfaccion Laboral diferian de las Causantes de la
insatisfaccion. Infirio que lo opuesto a “satisfaccion” no es “insatisfaccion”, sino mas bien
“no satisfaccion”, mismo caso para lo opuesto de insatisfaccion que seria “no
insatisfaccion”. Asi, Herzberg determind que existen dos tipos de factores y los clasifico de
la siguiente forma: los “factores de higiene” son factores que no producen satisfaccion
cuando estan, pero que si no estan producen insatisfaccion y, los “factores motivadores”
que son aquellos que cuando estan presentes causan satisfaccion. Asi mismo, Syptak et al
(1999) afirma que para cubrir los factores de motivacion, primero se deben cubrir los
factores de higiene. Estos factores de higiene no son la fuente de la satisfaccion laboral, sin
embargo, se deben cubrir como una necesidad basica ya que sin ellos no seria posible

generar satisfaccion laboral.

Este mismo autor determina algunos de los factores de higiene que existen, dentro
de los cuales destacan: politicas administrativas, que pueden generar frustracién si no estan
claras; supervision, ya que debe haber un supervisor con habilidades de liderazgo positivo;

salario, que si bien no es un factor motivador, si no existiera o si los trabajadores sintieran
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que estan siendo mal recompensados por su trabajo estarian insatisfechos laboralmente vy,

por ultimo, condiciones de trabajo, que tienen que ver con un espacio fisico adecuado.

Por otra parte, algunos condicionantes de los factores de motivacion segin Syptak et
al (1999) seria en primer lugar el trabajo en si, ya que deben sentir que su trabajo es
importante y que lo que estan haciendo va dar buenos resultados; de este concepto se
derivan los otros, de los cuales mencionan: Logro, ya que el cumplimiento de un objetivo
provoca satisfaccion; reconocimiento, los individuos sienten que se desempefian de manera
exitosa cuando se les reconoce y esperan ese reconocimiento; Responsabilidad; la cual
genera que el trabajador se sienta importante y se enfoque en cumplir con las expectativas
creadas y, por ultimo, Ascensos, tanto en la organizacion como desde el punto de vista de

profesionalizar sus conocimientos como un premio a sus logros.
Dimensiones.

La Satisfaccion Laboral se puede medir de distintas formas. Para ello, es necesario
identificar cuales son las dimensiones de satisfaccion laboral que se van a medir. De
acuerdo a la literatura internacional, los instrumentos para medir los niveles de Satisfaccion
Laboral en un grupo son variados, por ende, cada instrumento medira distintos tipos de

satisfaccion laboral, o un conjunto de ellos.
Locke (1976) plantea algunas dimensiones de la satisfaccion laboral. Se destacan:

e Satisfaccion con el salario.

e Satisfaccion con los beneficios entregados por la empresa.
e Satisfaccion con los supervisores.

e Satisfaccion con el reconocimiento.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo, entre otros.
Por otra parte, Cayama y Pazmifio (1998), destacan las siguientes dimensiones:

e Satisfaccion con la supervision.
e Satisfaccion con la compensacién financiera (salario).

e Satisfaccion con el reconocimiento.
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e Satisfaccion con la estabilidad laboral.
e Satisfaccion con el desarrollo personal y responsabilidades.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo.

Por ultimo, queremos mencionar las dimensiones de la satisfaccion laboral

planteadas por Melid y Peir6 (1998) en su encuesta de Satisfaccion laboral S20/23:

e Satisfaccion con la supervision.

e Satisfaccion intrinseca.

e Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo.

e Satisfaccion con la participacion en las decisiones.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Como podemos ver, algunas dimensiones coinciden entre los autores, aun cuando
no reciban el mismo nombre. A pesar de esto, los instrumentos utilizados para medir las

dimensiones de satisfaccion laboral varian.

Dentro de estos instrumentos podemos destacar el de Warr et al (1979) con su
escala para la medicion de algunas actitudes laborales; por su parte, un instrumento ya
mencionado anteriormente y bastante utilizado en la actualidad, es el cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23 de Melia y Peird (1998), el cual se encuentra validado en Chile.
También podemos mencionar la existencia de instrumentos que estan dirigidos a grupos
especificos de trabajo, como por ejemplo, la escala multidimensional de satisfaccion laboral
docente que plantean Barraza y Ortega (2009), entre otros.

Estudios relacionados.

Garcia y Ovejero (1998), plantean que el nivel de comunicacion que tenga el
trabajador con sus supervisores, desde el punto de vista de la informacion y las relaciones

humanas, contribuye a que el trabajador aumente su satisfaccion laboral.

Tambien se afirma que la satisfaccion laboral es un predictor de algunos hechos que
podrian ocurrir en la empresa, como es el caso de Diego et al (1991), que indica que la

satisfaccion laboral es capaz de predecir la permanencia en el trabajo, o Mafias et al (2007),
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quien afirma que la satisfaccion laboral es capaz de predecir la productividad en la

empresa.

Algunos otros estudios relacionados con la satisfaccion laboral dan cuenta de varios
aspectos en los que esta influye. Por mencionar algunos estudios, tenemos a Gonzélez
(2008), quien indica que existe relacion entre satisfaccion laboral y estrés; Conley (1989),
habla de la relacion existente con las condiciones de trabajo; por su parte, un estudio que
Ilama profundamente la atencion, es el realizado por Fuentes (2007) en dos universidades
Chilenas, quien indica que existe una correlacion entre la satisfaccion laboral docente y el
rendimiento académico de los alumnos, asi, podemos ver gue la satisfaccion laboral puede

incluso afectar en la calidad de la educacion.
Compromiso Organizacional.
Definicion.

El compromiso organizacional se define, primeramente, como “el estado
psicologico que caracteriza las relaciones entre los empleados y la organizacion y tiene
implicancias en las decisiones de continuar o dejar de ser miembro de la organizacion”
(Allen et al, 1993).

Mowday et al (1982), complementan esto comentando que es una respuesta
actitudinal tras la evaluacién de la situacién laboral, lo que conlleva a que el individuo se
adhiera (comprometa) o no a la organizacion. Lo afirman Davis y Newstrom (2001),
quienes indican que el compromiso organizacional es el grado en que un empleado se

identifica con la organizacién y desea seguir participando de ella.

Por ultimo, una definicion minimalista y facil de digerir es la propuesta por
Bozeman y Perrewé (2001). Ellos indican que el compromiso organizacional es la lealtad o

apego de un individuo hacia la organizacién que lo emplea.
Teorias y/o modelos relacionados.

Si bien, cuando hablamos de Compromiso Organizacional, entendemos el concepto

como un todo, existen diversas teorias que plantean la composicion del compromiso
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organizacional como un desglose de caracteristicas y/o dimensiones.

Sin embargo, una de las primeros estudios que se tienen, hablan del compromiso
como un vinculo que establece el individuo con la organizacion, donde el vinculo es fruto
de las inversiones que realiza el trabajador. Describe, ademas, que este vinculo no se rompe

por la pérdida en cuanto a la inversion realizada que generaria el quiebre (Becker, 1960).

Luego, Allen y Meyer (1991), extienden esta teoria clasificando en tres los tipos de
compromiso organizacional: Compromiso afectivo, Compromiso normativo y Compromiso
de continuidad. Asi, definen el compromiso afectivo como la union afectiva o apego del
empleado para identificarse con la organizacion, donde el trabajador continGa en esta
porque simplemente asi lo desea. Por su parte, el compromiso normativo se define como el
sentimiento de obligacion moral de permanecer en la organizacion; es una forma de
retribuir a la organizacion por lo que se ha recibido de ella, concordante con lo planteado
por Gouldner (1960). Por dltimo, el compromiso de continuidad tiene que ver con los
costos asociados a dejar la institucion (esto seria lo descrito anteriormente por Becker,
1960).

De Frutos et al (1998), afirman lo antes propuesto en su estudio de dimensiones del
compromiso organizacional, donde proponen que el compromiso organizacional es un
constructo multidimensional, donde las personas pueden sentir simultaneamente las

diferentes formas de compromiso.
Dimensiones.

Como se menciona en el punto anterior, las teorias de compromiso organizacional
estan basadas en la definicion de mdltiples dimensiones. Para efectos de este se toma en
cuenta las dimensiones retratadas por Allen y Meyer (1991) ya mencionadas. Estas son:

e Compromiso afectivo.
e Compromiso normativo

e Compromiso de continuidad

Es necesario destacar que, Allen y Meyer (1991) sugieren no retratar estas
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dimensiones como tipos de compromiso organizacional, sino mas bien como componentes

de este.

Ahora bien, para medir los componentes del compromiso organizacional, los
mismos autores plantean el método a utilizar, el cual es una encuesta elaborada por ellos y
validada en Chile por Chiang et al (2010).

Estudios Relacionados.

Diversos estudios sugieren que es importante estudiar el compromiso
organizacional. Existe una gran cantidad de factores predictores del compromiso, factores
que se relacionan con el compromiso, asi como también el compromiso podria ser un

predictor de estos.

Robles y De la Garza (2009) indican que la importancia del compromiso
organizacional radica en que este es considerado un factor de evaluacion del desempefio en

los trabajadores.

Esto se condice con lo expuesto por Betanzos y Paz (2007), quienes destacan que la
importancia de los estudios esta dada por el impacto que genera en las actitudes y
conductas del trabajador. Aceptacién de metas, fuerte apego a la cultura organizacional,
baja rotacién laboral, entre otros, son algunos de los factores que se ven afectados

positivamente por el compromiso organizacional.

Ahora bien, los antecedentes sociodemograficos actian como predictores del
compromiso organizacional, sin embargo, estos antecedentes se relacionan mejor con el

compromiso de continuidad que con los otros (Alvarez, 2008; Sanchez et al, 2007).

El nivel educativo es una variable que se relaciona negativamente con el
compromiso organizacional (Alvarez, 2008; Marin, 2003), esto debido a que tienen
mayores oportunidades de crecer sea en la actual o en futuras instituciones donde trabaje.
Asi, un bajo nivel educativo cuenta con una alta correlaciéon con el compromiso de

continuidad, por miedo a perder el empleo.

Por su parte, Van Breukelen et al (2004), nos indican que los empleados mas
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antiguos presentan mayores niveles de compromiso normativo y compromiso afectivo que
empleados mas nuevos. Mismo caso para la relacion en términos de género, donde las

mujeres presentan mayores niveles en estas dos dimensiones.

Compromiso y Clima Organizacional son dos variables que se relacionan de forma
positiva y significativa. Asi, el compromiso organizacional ayuda a generar un mejor clima

organizacional (Oyarce et al, 2012).

Con todo, es importante destacar que el estudio del compromiso organizacional,
mediante la separacidn en sus tres componentes, nos entrega una informacién mas detallada

y permitira tomar decisiones con una mayor base teorica.
Relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional.

Ya hemos visto las definiciones de cada una de las variables a estudiar, no obstante,
aun no sabemos cuales son las principales diferencias que presentan y gue nos ayudaran a

entenderlas de mejor forma.

Cardozo y Gongalves (1988) nos muestran que las diferencias de estas variables se
presentan en términos de actitud; el compromiso organizacional refleja una respuesta hacia
la organizacion, es decir, tiene que ver con la relacion que exista entre el trabajador e
institucion; mientras que la satisfaccion refleja una respuesta hacia el trabajo en si 0 sus
aspectos particulares, es decir, la satisfaccion no tendra relacion con la organizacion sino
mas bien con todo lo que tenga que ver con el trabajo. También destacan que el

compromiso es mas estable en el tiempo debido a su dimension afectiva.

Peir6 (1988, citado en Vauro y Aguirre, 2009), afirma que el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan positivamente. Esto esta de acuerdo a
lo dicho por Farrell (1983), quien plantea que a baja satisfaccion laboral bajo compromiso.

Glisson y Durick (1988) realizaron un estudio a 319 individuos de 22
organizaciones de servicios variados, entre ellos, servicios sociales, servicios médicos, por
mencionar algunos, y encontraron una correlacion significativa de 0.64 entre satisfaccion

laboral y compromiso organizacional.
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Mallea et al (2010), reafirman esta relacion en su estudio para docentes de
establecimientos educacionales publicos, donde encuentran una relacion positiva ente las
dos variables, sin embargo, destacan que el compromiso de continuidad y satisfaccién con

prestaciones recibidas, no obtienen esta relacion.

Esto se condice con lo planteado por Loli (2007), quien encontré una correlacion
positiva y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo, caso contrario
para satisfaccion laboral y compromiso de continuidad.

Ahora bien, es importante mencionar que en la literatura internacional, no existe
acuerdo de cual es la relacion causal de las variables, si bien existe una visién
preponderante. Esta vision indica que el compromiso organizacional es la variable a

predecir y la satisfaccion laboral es el predictor, Mueller et al (1994), entre otros.

También existen quienes afirman lo contrario. Entre ellos, Baetman y Strasser
(1984) y Vandenberg y Lance (1992).

Por ultimo, algunos autores afirman que existe una relacion reciproca entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional (hecho que generaria endogeneidad),
entre ellos, Mottaz (1987).

Con todo, la metodologia que se aplique determinara el orden de las variables.
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CAPITULO 5: MARCO METODOLOGICO.
Tipo de estudio.

El siguiente estudio es de tipo descriptivo y correlacional. Es de tipo no
experimental, ya que las variables no fueron manipuladas y de tipo transversal, ya que los

datos fueron extraidos en un momento determinado en el tiempo.
Muestra.

El siguiente estudio esta dirigido para los trabajadores de la empresa de Cecinas

Fanda, con sede en la ciudad de Los Angeles.

Para seleccionar la muestra se utilizaron los siguientes criterios. En primer lugar, la
encuesta debe ser de carécter voluntaria y anénima; en segundo lugar, las personas deben
tener contrato indefinido o contrato a plazo, debido a que las personas que trabajan a
honorarios no necesariamente son parte integra de la organizacion; y por ultimo, la encuesta
debe ser respondida de forma presencial y personal, por lo que es requisito excluyente el

saber leer y escribir.

Una vez contestada la encuesta, esta debe estar completa en un 100%, esto incluye
la informacion general asi como los cuestionarios para Satisfaccion laboral y Compromiso

organizacional.

Del total de trabajadores de la empresa, es decir, 81 personas, respondieron la
encuesta 65 personas; 13 personas no quisieron responder, 2 personas no sabian leer y 1

persona no cumplia con los requisitos en el tipo de contrato.

De las 65 personas encuestadas, 61 personas respondieron completamente la
encuesta y 4 personas dejaron preguntas sin responder. Por tanto, la muestra seleccionada

es de 61 personas.
Datos.

Los datos recogidos por la encuesta dan cuenta de las variables satisfaccion laboral
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y sus 5 dimensiones; compromiso organizacional y sus 3 dimensiones y variables de
control, las cuales son: Género, Edad, Antigiiedad en el Puesto, Nivel educacional, Tipo de

contrato, Seccién y Nivel Socioecondémico.
Instrumentos de medicién.

Se aplico el cuestionario de satisfaccion laboral “S20/23” de Melia y Peird (1998),
el cual cuantifica las 5 dimensiones de la satisfaccion laboral. El cuestionario fue validado
en Chile por Chiang et al (2010), con un alfa de cronbach de 0.80. Por su parte, se aplicé el
cuestionario “Compromiso organizacional” de Allen y Meyer (1991), el cual cuantifica las
3 dimensiones del Compromiso Organizacional. El cuestionario fue validado en Chile por

Oyarce et al (2010), con un alfa de cronbach de 0.92.
Ambos cuestionarios estan medidos en escala Likert que toma valores de 1 a 5.

Para la medicién de las variables de control, se aplico una encuesta de elaboracion

propia con los siguientes valores cualitativos y su respectiva representatividad numeérica:

Género, variable dicotomica que toma valor 0 cuando el individuo es mujer y 1
cuando es hombre; Edad, que tomas valores enteros positivos; Antiguedad en el puesto, que
toma valores enteros positivos; Seccion, que toma valor 0 cuando es otra seccion y valor 1

cuando es produccion.

Nivel de educacion: para Educacion basica toma valor 0, para Educacion media
toma valor 1; para Estudios técnicos toma el valor 2; para Estudios universitarios toma

valor 3 y para Estudios de Postgrado toma valor 4.

Tipo de contrato; toma valor 0 cuando el trabajador tiene contrato indefinido y valor
1 cuando el trabajador tiene contrato a plazo. Trabajadores con contrato a honorarios no

cumplen requisito de evaluacion.

Por ultimo, nivel socioecondmico, el cual se clasifica de la siguiente forma: Entre 0
y $257,000.- toma valor 0, entre $258,000.- y $399,000.- toma valor 1, entre $400,000 y
$599,000.- toma valor 2, entre $600,000.- y $999,000.- toma valor 3 y méas de $999,000.-

toma valor 4.
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Satisfaccion Laboral.

En este caso, el cuestionario distingue entre 5 tipos de satisfacciéon laboral. Estos

son:

Satisfaccion con la supervision: consta de 6 preguntas y es el promedio de
los puntajes asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1 y 5.
Satisfaccion intrinseca: consta de 4 preguntas y es el promedio de los
puntajes asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1y 5.

Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: consta de 5 preguntas y es el
promedio de los puntajes asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1
y 5.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones: consta de 3 preguntas y
es el promedio de los puntajes asignados a cada pregunta. El puntaje esta
entre 1y 5.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas: consta de 5 preguntas y es el

promedio de los puntajes asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1
y 5.

Compromiso Organizacional.

En este caso, el cuestionario distingue entre 3 tipos de compromiso organizacional.

Estos son:

Método.

Compromiso afectivo: con 7 preguntas, es el promedio de los valores
asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1 y 5.
Compromiso normativo: con 8 preguntas, es el promedio de los valores
asignados a cada pregunta. El puntaje esta entre 1 y 5.
Compromiso de continuidad: con 6 preguntas, es el promedio de los valores

asignados a cada pregunta.

Primero se realiza un levantamiento de datos, para posteriormente filtrar la muestra
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segun los criterios mencionados. Luego se obtienen los promedios por cada pregunta de los
cuestionarios y se obtienen los promedios por cada dimension de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. También se cuantifican los valores obtenidos en las variables

de control.

Luego se realizan pruebas de diferencias de medias y matrices de correlaciones
entre las distintas dimensiones de compromiso y satisfaccion con las variables de control;
asi como también una matriz de correlaciones entre las dimensiones de satisfaccion y las

dimensiones de compromiso.

Finalmente, se construira una variable continua que abarca la satisfacciéon como una

sola variable. Mismo método para el compromiso.
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CAPITULO 6: RESULTADOS.
Validacidén del instrumento de medicion.

La validacion del instrumento se realizd mediante el Alfa de cronbach, que es un
instrumento para determinar si las escalas utilizadas son fiables. El instrumento toma
valores entre 0 y 1, mientras mas cercano al 1, mas fiable es la escala. Segun Soler y Soler
(2012), se recomienda que todas las preguntas de un instrumento de medicion tengan la

misma escala, es decir, se deben homogenizar las escalas.

Entonces, se realizo el calculo del Alfa de Cronbach para el cuestionario en su
totalidad (sin incluir las variables de control); para la seccion de Compromiso
Organizacional de forma independiente; y para la seccion de Satisfaccion Laboral de forma

independiente. Se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 1
Variables Alfa de Cronbach
Cuestionario 0.9343
Satisfaccion Laboral 0.8581
Compromiso Organizacional 0.929

Fuente: Elaboracidn Propla

Asi, podemos decir que la encuesta esta validad con un Alfa de Cronbach de 0.93.
La seccion de Satisfaccién Laboral, cuestionario “S20/23” de Melia y Peir6 (1998), esta
validada con un Alfa de Cronbach de 0.85, nivel levemente superior al presentado por
Chiang et al (2010), quienes tenian un valor de 0.80; por Gltimo, la seccién de Compromiso
Organizacional, cuestionario “Compromiso Organizacional” de Allen y Meyer (1991), esta
validad con un Alfa de Cronbach de 0.92, valor igual al obtenido por Oyarce (2010) de
0.92.

Muestra.

La muestra estd constituida por 61 personas, quienes trabajan en la empresa de
cecinas Fanda. Del total de personas encuestadas, un 81.97% son hombres y un 18.03% son
mujeres. Asi mismo, el 73.77% estan contratados a plazo indefinido y un 26.33% a plazo

fijo. Se decide dividir la muestra entre trabajadores del departamento de produccion y de
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otros departamentos, los que representan el 55.74% y el 44.26% respectivamente. Los

resultados se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2
Varlable Rango Frencuencla Porcentaje
Genero Femenino L 11 18.03%
Masculing 1 50 81.97%
Tipe de Contrato Indefinido 0 45 73.77%
Contrato a Plazo 1 16 26.23%
Seccifn Otro 0 27 44, 26%
Produccidn 1 34 55.74%

Fuente: Elaboracidn Propig

La edad promedio de los trabajadores es de 40.41 afios, con un rango entre 19y 77
afios. La antigtiedad promedio en el puesto es de 10 afios, con rango entre 0 y 52 afios de

antigliedad. Estos datos se pueden observar en la tabla 3.

Tabla 3
Variable Promedio Desviacian Min Max
Edad {Afios) 40.41 15.46 19 77
Antigledad Laboral 10.74 12.72 0 52

Fuente: Elaboracidn Propig

En cuanto a estudios, podemos apreciar que mas de la mitad de los trabajadores
cuenta con estudios iguales o inferiores a educacion media y solamente un 18.03% posee

estudios universitarios. Esto se puede apreciar en la tabla 4.

Tabla 4
Variable Rango Frencuencia Porcentaje
Ensefianza Bisica L] 4 6.56%
Ensefianza Media 1 31 50.82%
Mivel de )
- Estudios Techicos 2 15 24.59%
Educacién
Estudios Universitarios 3 11 18.03%

Estudios Postgrado L 0 0.00%

Fuente: Elaboracidn Propla

Por su parte, se observa que en su gran mayoria, los trabajadores ganan un sueldo
inferior a $400,000.- y solamente una persona supera el millon de pesos en sueldo. Esto se
aprecia en la tabla 5.
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Tabla 5

Variable Rango Frencuencia Porcentaje
menos de $257000 0 24 39.34%
Mivel Entre 5258000 y $329000 1 20 32.79%
Socioecona  Entre 5400000 y $599000 2 B 9.84%
frico Entre 5600000 y 5999000 3 10 16.39%

Superior a 5999000 4 1 1.64%

Fuente: Elaboracidn Propla

Analisis descriptivo de las variables.

Para el siguiente analisis debemos considerar lo siguiente. El cuestionario posee un
escala Likert de 1 a 5. Se considera como “indiferente” el nimero 3, por lo que todos los
valores que estan por sobre el 3 se consideraran como “satisfecho/comprometido” y todos

os valores inferiores a 3 se considerara como “no satisfecho/no comprometido”.
1 1 fe 3 iderar “no satisfecho/n tido”

No obstante, la inexistencia del cero en la escala hace que esta se vea afectada en su
interpretacion. De esta forma, el promedio calculado de los puntajes obtenidos en cada una
de las dimensiones estudiadas siempre seria desde el punto de vista porcentual. A modo de
ejemplo, cundo un trabajador se siente totalmente descontento con algun aspecto del trabajo
marcara la primera casilla con valor 1, por ende, ain estando absolutamente insatisfecho

otorgara puntaje.

Para corregir este problema se determina realizar un arreglo matemaético de la

siguiente forma:

¢ ZMéx Ci —ZMiTl Ci l ZMéxSl—ZMinSl

Donde C, serian las nuevas variables de los tipos de compromiso i, Y Max C; es la
sumatoria de los valores maximos por cada pregunta del tipo de compromiso i del
cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1991), > Min C; es la
sumatoria de los valores minimos de cada pregunta del compromiso i del cuestionario de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1991) y Y. C; es la sumatoria de los

puntajes obtenidos para cada uno de los compromisos i. idem para Satisfaccion Laboral.

De esta forma, las variables de compromiso y satisfaccion tomaran valores entre 0 y
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1. Debemos destacar que este nuevo indice de medicidn es un indice inverso, por lo tanto,

los valores mas cercanos a cero seran mayores.
Satisfaccion Laboral.

Como se observa en la tabla 7, la dimensién que presenta el mayor nivel de
satisfaccion es la satisfaccion intrinseca con un valor de 0.33, muy cercano a la satisfaccion
con el ambiente fisico que es levemente inferior. Por su parte, la dimensidn que presenta el
menor nivel de satisfaccion es la satisfaccion con las prestaciones con un valor de 0.51. El
resto de las dimensiones presentan valores similares e inferiores a 0.5, por lo que, en
general, se considera como satisfechos a los trabajadores en 4 de las 5 dimensiones de la

satisfaccion laboral, si bien esta consideracion dependeré de los objetivos que tenga la

empresa.
Tabla &
Variable Rango Promedio Desviacidn
SATISFACCION COM LA SUPERVISION 0.38 0.27
Satisfaccién SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO 0.34 0.23
Laboral SATISFACCION COU LAS PRESTACIONES 0.51 0.25
SATISFACCION INTRINSECA 0.33 0.22
SATISFACCION CON LA PARTICIPACION 0.36 0.25

Fuente: Elabarociin Fropia

Compromiso Organizacional.

La tabla 7 nos muestra los valores promedios para las 3 dimensiones del
Compromiso Organizacional. Se observa que las 3 dimensiones de Compromiso
organizacional presentan valores inferiores a 0.5, por lo que se puede decir que los
trabajadores estan, en promedio, comprometidos con la organizacion por sus 3

dimensiones.

Ahora bien, el compromiso afectivo es el que presenta el mayor valor de los 3. Esto
indica que los trabajadores de FANDA sienten mayor satisfaccion por su adhesion
emocional con la empresa que por las prestaciones recibidas y por la inversion de tiempo y
recursos para permanecer en el trabajo. Es importante sefialar que, si bien el compromiso
afectivo es el que presenta un mayor valor, lo ideal es obtener un compromiso de

continuidad bajo y que el compromiso sea explicado en su mayoria por la satisfaccion con
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la empresa.

Tabla 7
Varlable Rango Promedio Desviacidn
Compromiso COMPROMISO AFECTIVO 0.38 0.19
P ) ' COMPROMISO NORMATIVO 0.45 0.20
Organizacional
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 0.46 0.17

Fuente: Elaboracidn Propig

Pruebas de diferencia de medias.

Para realizar las pruebas de diferencias de medias se aplicaron los comandos sdtest
y ttest en StataMP 14 para determinar si habian diferencias estadisticamente significativas
entre las desviaciones estandar y los promedios respectivamente, obteniendo los resultados

descritos a continuacion.

Es importante aclara que en todas las dimensiones estudiadas para las diferencias de
medias, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en las desviaciones

estandar.
Diferencia de medias para el tipo de educacion.

Para poder realizar esta prueba, se construye la variable “educacion”, la cual es una
variable Dummy que toma valor 0 cuando los trabajadores poseen educacion obligatoria, es
decir, educacién bésica o media; y valor 1 cuando poseen estudios superiores, es decir,
educacion técnica, profesional o estudios de postgrado. Los resultados se describen en la
tabla 8.
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Tabla 8
Diferencia por nivel educacional

Varlables Educacién obligatoria Educacidn Superior Diferencia
FRECUENCIA 35 26
COMPROMISO AFECTIVD 0.41 0.34 0.07
COMPROMISO NORMATIVO 0.47 0.42 0.05
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 0.45 0.47 0.02
SATISFACCIGON COM LA SUPERVISION 0.43 0.31 (O.12)*
SATISFACCION COM EL AMBIENTE FSICO 0.34 0.34 0.00
SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES 0.55 0.46 0.09
SATISFACCION INTRINSECA 0.36 0.29 0.08
SATISFACCION COM LA PARTICIPACION 0.38 0.33 0.05

sad 4 ®indican significancia al 1%, 5% y 10% respectivamente
Fuente: Elmborocidn Propia

Se aprecia que existe una diferencia estadisticamente significativa en la satisfaccion
con la supervision entre los trabajadores con educacion obligatoria y los trabajadores con
educacién superior. En este caso, los trabajadores con educacion superior se sienten mas
satisfechos con la supervision que el resto de los trabajadores. Esto se relaciona
principalmente con que las personas con educacion Ssuperior poseen puestos
jerarquicamente superiores, por lo que su satisfaccion con la supervision es mayor. Esto es
apoyado por Rainieri (2007), quien indica que existen diferencias estadisticamente
significativas entre trabajadores de distintos niveles jerarquicos, donde los jefes tienen

mayor satisfaccion con la supervision que los subordinados.

Por su parte, no se encuentra evidencia significativa en el resto de dimensiones de

satisfaccion, asi como tampoco para las dimensiones de compromiso.
Diferencia de medias por tipo de contrato.

Se aprecia una diferencia estadisticamente significativa entre contrato indefinido y
contrato a plazo, en las dimensiones satisfaccion con la supervision y satisfaccion con el
ambiente fisico. Aqui nos muestra que los trabajadores a plazo tienen una mayor
satisfaccion que los trabajadores con contrato indefinido. Esto estaria en concordancia con
el estudio realizado por Santos et al (2012), quienes encontraron que los trabajadores con

contrato indefinido presentan menores promedios de satisfaccion.
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El resto de las dimensiones no presenta diferencias estadisticamente significativas.

Resultados se pueden ver en la tabla 9.

Tabla 9
Diferencla por tipo de contrato
Varlables Contrato indefinide  Contrato a plazo  Diferencia
FRECUENCIA 45 16
COMPROMISO AFECTIVO 0.39 0.34 0.05
COMPROMISO NORMATIVO 0.45 0.46 -0.01
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 0.47 0.41 0.07
SATISFACCION CON LA SUPERVISION 0.41 0.28 (0.13)*
SATISFACCION COM EL AMBIENTE Fsico 0.37 (.25 [0.11)*
SATISFACCION COM LAS PRESTACIONES 0.53 0.47 0.06
SATISFACCION INTRINSECA 0.35 0.29 0.06
SATISFACCION CON LA PARTICIPACION 0.37 0.33 0.04

e #% ®indican significancia al 1%, 5% vy 10% respectivamente
Fuente: Elaboracidn Propia

Diferencia de medias por seccion.

Tabla 10
Diferencia por seceldn
Varlables Otro Produccion Diferencia
FRECUEMCIA 27 34
COMPROMISO AFECTIVO 037 0.38 «0.01
COMPROMISO NORMATIVO 0.46 0.44 0.02
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 0.45 0.46 -0.01
SATISFACCION CON LA SUPERVISION 0.36 0.39 -0.03
SATISFACCION COM EL AMBIENTE FlSICO 0.36 0.32 0.05
SATISFACCION COM LAS PRESTACIONES 0.44 0.58 (-0.14)=*
SATISFACCION INTRINSECA 0.30 0.36 -0.06
SATISFACCION COM LA PARTICIPACION 0.32 0.39 -0.07

e % ®indican significancia al 1%, 5% y 10% respectivamente
Fuente: Elaboracidn Propia

Se evalla la diferencia de medias entre la seccion de produccion y el resto de
secciones de la empresa. Los resultados obtenidos muestran que Gnicamente la satisfaccion
con las prestaciones presenta una diferencia estadisticamente significativa entre el resto de
secciones de la empresa y la seccion de produccion. Como podemos apreciar en la tabla 10,

la satisfaccion con las prestaciones en la seccion produccion es menor, esto se debe
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principalmente a la estructura de sueldos ya que los menores sueldos de la organizacion
estan en esta area, en comparacion a lo que ganan vendedores, administrativos o choferes.
Nuevamente nos apoyamos en el estudio realizado por Rainieri (2007) a empresas chilenas,
donde muestra que los trabajadores con mayor jerarquia (y en este caso, con mayores

sueldos), estan mas satisfechos con su salario.
Matriz de Correlaciones.

Se realizan 3 matrices de correlaciones. La primera, entre las dimensiones de
compromiso y las variables de control Edad, Antigiiedad, nivel de educacion y nivel
socioecondémico. La segunda, entre las dimensiones de satisfaccion y las variables de
control antes mencionadas. Por ultimo, una matriz de correlacion entre las dimensiones de

satisfaccion laboral y las dimensiones de compromiso organizacional.
Entre dimensiones del compromiso y variables de control.

Antes de analizar los resultados, se debe recordar que las dimensiones de
compromiso estan medidas con un indice inverso, mientras que las variables de control
estan medidas con valores enteros positivos, por lo que una correlacion negativa en realidad

indica una correlacion positiva. Los resultados se presentan a continuacion en la tabla 11.

Tabla 11
MATRIZ DE CORRELACIOMNES DIMENSIONES DE COMPROMISO-VARIABLES DE CONTROL
VARIABLES EDAD ANTIGUEDAD NIVEL DE EDUCACION NIVEL SOCIOECONOMICO
COMPROMISO AFECTIVO [«0.2188)* [-0.3443)*** 0.0993 [-0.2525)**
COMPROMISO NORMATIVO [-0.3543)*** [-0.2893)** 0.0663 0.1744
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 0.0141 00959 0.0537 0.2008

ke oy % indican significancia al 1%, 5% vy 10% respectivamente

Fuente: Elaboracidn Propia

El compromiso afectivo tiene correlaciones negativas (que en este caso, son
relaciones directas) y estadisticamente significativas con la edad, la antigtiedad y el nivel
socioecondmico. Esto quiere decir que la variabilidad del compromiso afectivo se relaciona
directamente, es decir, en el mismo sentido con la variabilidad de la edad, la antigliedad y

el nivel socioecondémico.
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El compromiso normativo presenta correlaciones negativas (positivas) Yy
estadisticamente significativas con la edad y la antigiiedad, teniendo entonces una relacion
directa.

Por ultimo, el compromiso de continuidad no presenta significancia estadistica

relevante.
Entre dimensiones de satisfaccion y variables de control.

Mismo caso que el anterior, donde una correlacion negativa indica relacion directa

entre variables. La tabla 12 muestra los resultados obtenidos.

Tabla 12
MATRIZ DE CORRELACIONES DIMENSIONES DE SATISFACCION-VARIABLES DE CONTROL
VARIABLES EDAD ANTIGUEDAD NIVEL DE EDUCACION NIVEL SOCIOECONOMICO
SATISFACCION CON LA SUPERVISION 0.0915 0.027 -0.1981 [-0.2459)*
SATISFACCION CON EL AMBIENTE FlSICO -0.1507 0.1795 0.1397 0.038
SATISFACCIGON CON LAS PRESTACIOMES — (-D.2566)**  [-0.2975)** -0.0994 [-0.4210)*%+
SATISFACCION INTRINSECA 0.0323 0.072 0.2061 [-0.2379)*
SATISFACCION COM LA PARTICIPACION «0.0735 -0.1027 -0.06548 [-0.3148)**

e %%y %indican significancia al 1%, 5% y 10% respectivamente
Fuente: Elaboracion Propia

Se aprecia que la satisfaccion con la supervision posee significancia estadistica en
su correlacion con la edad, la antigliedad y el nivel socioeconémico, siendo todas ellas
correlaciones negativas (positivas), explicadas entonces como una relacion directa en la
variabilidad de la satisfaccion con la supervision y las variables de control antes

mencionadas.

Por su parte, el nivel socioecondmico presenta correlaciones estadisticamente
significativas y negativas (positivas) con las dimensiones satisfaccion con la supervision,

satisfaccion intrinseca y satisfaccion con la participacion.

No se encuentran correlaciones estadisticamente significativas para ningln otro

Caso.
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Entre dimensiones del compromiso y dimensiones de la satisfaccion.

En este caso, ambas variables y sus respectivas dimensiones estan medidas con un
indice que presenta el mismo formato, es decir, un indice inverso. Por ende, las

correlaciones se interpretan de forma tradicional. La matriz se detalla en la tabla 13.

Tabla 13
MATRIZ DE CORRELACIONES DIMENSIONES DE SATISFACCION-DIMENSIONES DE COMPROMISO
VARIABLES COMPBROMISO AFECTIVO COMPROMISO NORMATIVO COMPROMISO DE CONTINUIDAD

SATISFACCION CON LA SUPERVISION [0.4479) %+ [0.2996)** 0.1148
SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO [0.3856)*** [0.2197)** [0.3079)*%*
SATISFACCION CONM LAS PRESTACIONES (0.SR72)+** (D-ATa1)*** (0.2299)*
SATISFACCION INTRINSECA {0.5712)%** [0.4620)*** [0.2844)*%*

SATISFACCIGON CON LA PARTICIPACION (D841 )*** (0. 4807)** * 0.1874

wee % ¥ indican significancia al 1%, 5% y 10% respectivamente
Fuente: Elaboracidn Propia

Como se aprecia en la tabla 13, todos los casos presentan correlaciones positivas y
estadisticamente significativas, salvo para la correlacion entre el compromiso de

continuidad con la satisfaccion con la supervision y la satisfaccion con la participacion.

Asi, la variabilidad de las satisfacciones se correlaciona directamente con la

variabilidad de los compromisos, salvo excepciones antes mencionadas.

En este sentido, se puede suponer que la satisfaccién laboral explicaria el
compromiso organizacional, ya que las correlaciones lo indican asi. Sin embargo, una
matriz de correlacion no puede cuantificar la intensidad de la relacion ni tampoco explicar

la relacion de causalidad de las variables.

Asi, se hace necesario realizar un modelo econométrico que mida el impacto de una

variable sobre la otra.
Aplicacion de un modelo de regresion de minimos cuadrados ordinarios (OLS).

Se realiza una regresion por el método de Minimos cuadrados ordinarios. Para ello,
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se deben crear las variables Compromiso y Satisfaccion.

La variable Compromiso mide el nivel general de compromiso organizacional que
tienen los trabajadores con la empresa. La variable Satisfaccion, mide la Satisfaccion

Laboral general que presentan los trabajadores para con la empresa.

Ahora bien, se consideran las siguientes variables de control para realizar las
regresiones: EDAD, que es la edad de cada trabajador; GEN, que es el género del
trabajador encuestado; ANTIG, que es la antiguiedad en la empresa; EDUC, que es el grado
educacional que poseen los trabajadores; CONT, que es el tipo de contrato que presentan y
NSOC que es nivel socioeconomico medido por rangos de salario. Ademas, la variable

CONS es la constante de la regresion

Para efectos de todas las regresiones se debe considerar la nomenclatura detallada
en el parrafo anterior, con el propoésito de simplificar el proceso de lectura. Ademas, se
debe considerar que tanto el compromiso como la satisfaccion estan medidos de forma
inversa, por lo que la relacion entre estas variables se interpretara de forma tradicional, no

asi con las variables de control, donde la relacion debe interpretarse inversamente.
Creacion de nuevas variables.

Para la creacion de nuevas variables se determind el siguiente calculo, el cual es
exactamente igual a los antes descritos para crear los indices para las distintas dimensiones
de satisfaccion y compromiso. Para la variable compromiso se realiza la siguiente

transformacion:

YMaxC— Y C
Y Max C — )Y MinC

¢ =

Donde C es la nueva variable compromiso, 3. Max C es la sumatoria de los valores
maximos por cada pregunta del cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y
Meyer (1991), . Min C es la sumatoria de los valores minimos de cada pregunta del
cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1991) v > C es la

sumatoria de los puntajes obtenidos en cada pregunta del cuestionario.
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De esta forma, la variable compromiso tomara valores entre 0 y 1. Mientras mas

cercano a 0, mas compromiso presenta el trabajador.
Por su parte, la variable satisfaccion tendra la misma forma:

YMaxS— S

S =
YMax S — )Y Min S

Donde S es la nueva variable satisfaccion, Y Max S es la sumatoria de los valores
maximos por cada pregunta del cuestionario de Satisfaccion Laboral de Melid y Peird
(1998), ' Min S es la sumatoria de los valores minimos de cada pregunta del cuestionario
de dicho cuestionario y ): S es la sumatoria de los puntajes obtenidos en cada pregunta del

cuestionario.
Regresion OLS.

Se aplica un modelo de regresion OLS tomando como variable dependiente el
compromiso y variables independientes satisfaccion, edad, antigiiedad, nivel educacional,

tipo de contrato y nivel socioeconémico. La regresion queda de la siguiente forma:

COMP = By + B,SATIS + B,EDAD + B ANTIG + B,EDUC + BsCONT + BNSOC
+ u (1)

Los resultados de la primera regresion se muestran a continuacion en la tabla 14.
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Tabla 14

Varlables Compromiso
SATIS 0.4058
[4 .Eﬂ} LX)
EDAD -0.0018
[-1.22)
ANTIG -0.0018
(-00.89)
EDUC -0.0223
{-1.00]
COMNT -0.0388
[-0.91)
MNES0OC 0.0247
(1.39)
COMS 0.3823
[4_53}444
Observaciones 61
R euadrade 0.3163
Ramsey (2.15)

Breusch-Pagan, Cook-Weisberg [0.88)
¥ 0<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Elaboracidn Propig

Se observa una relacién positiva -y estadisticamente significativa entre el
compromiso Y la satisfaccién laboral, no asi con el resto de variables de control. Esto indica
que la variabilidad de la satisfaccion es explicada por la variabilidad del compromiso. El
modelo cuenta con una bondad de ajuste aceptable, considerando que este estudio mide el

comportamiento de las personas.

Por otra parte, el modelo no posee omision de variables como lo demuestra el test
de Ramsey. Ademas, se descarta la presencia de Heterocedasticidad, confirmado por el test

de Breusch-Pagan.

A pesar de los resultados presentados, dadas las caracteristicas de las variables
compromiso Y satisfaccién y de la evidencia internacional que no muestra un acuerdo en la
relacién de causalidad entre estas, se sospecha la presencia de endogeneidad entre el

compromiso Y la satisfaccion.

Para determinar lo anterior, se realiza la misma regresion, pero ahora la variable
dependiente es la satisfaccion, mientras que el compromiso es una variable independiente.

La regresion toma la siguiente forma:
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SATIS = By + ByCOMP + B,EDAD + BsANTIG + B,EDUC + BsCONT + BgNSOC
+ u (2)

Los resultados nos muestran que el compromiso tiene una relacion positiva y
estadisticamente significativa con la satisfaccion, por lo tanto, la variabilidad del
compromiso explica la variabilidad de la satisfaccion. Esta regresion evidencia la existencia

de endogeneidad para las variables compromiso y satisfaccion.

El problema de la endogeneidad es que esta hace los estimadores sean sesgados y/o
inconsistentes, por lo que la estimacion seria erronea. Dado esto, se debe corregir este

problema para lograr una buena estimacion. Los resultados de la regresion (2) se muestran

en la tabla 15.
Tabla 15
Variables Satisfaccidn
COMP 0.6932
[4_&3}444
EDAD 0.0004
(0.19]
ANTIG -0.0005
(=0.17)
EDUC 0.0040
(0.14)
CONT 0.0795
[=1.44)
MS0C 0.0468
[-2.06)=*
CONS 0.1459
(1.14})
Observaciones 61
R cuadrado 0.3400

BEE me0.01, ** p<0.05, * p=0.1
Fuente: Elgboracidn Propie

Ahora bien, para corregir el problema de endogeneidad se determina ocupar el
método de instrumentalizacion de variables, a través del modelo de minimos cuadrados en
dos etapas. Antes de realizar el modelo, se debe elegir cual sera la variable instrumental.

Para ello, se corre la siguiente regresién OLS:
SATIS = o + BLEDAD + B,ANTIG + F3EDUC + B,CONT + BsNSOC + u; (3)

Esta regresion toma la variable satisfaccion como variable dependiente y las
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variables de control de las regresiones anteriores como variables independientes. Se

obtienen los siguientes resultados, detallados en la tabla 16:

Tabla 16
Variables Satisfaccidén
EDAD 0.0012
[-0.54)
ANTIG 0.0024
[-0.77)
EDUC 0.015%
[-0.47)
CONT 0.1482
[-2.39)=*
MES0OC 0.0413
[-1.56])
CONS 0.5719
[5.53)*"+
Observaciones 61
R cuadrado 0.0983

#*¥ p<0.01, ** p=<0.05, * p=<0.1

Fuente: Eloboracidn Propig

Dada la regresion, se aprecia que la variable CONT es estadisticamente significativa
y se relaciona inversamente (directamente) con la satisfaccion. Asi, se determina que el
instrumento a utilizar para las regresiones de minimos cuadrados en dos etapas seréa el tipo

de contrato.
Regresion 2SLS.

Se corre la siguiente regresion mediante el método de minimos cuadrados en dos
etapas, considerando el tipo de contrato (CONT) como variable instrumental para corregir

el problema de endogeneidad que presenta la satisfaccion.
COMP = By + By SATIS + B,EDAD + B3ANTIG + B,EDUC + BsNSOC + p; (4)

Como se aprecia en la tabla 17, el problema de endogeneidad es corregido mediante
el método de variables instrumentales. Esto se puede apreciar en el test de endogeneidad de
Wo-Hausman, donde el resultado no es estadisticamente significativo, por lo que se

aprueba la hipétesis nula del test que indica que las variables son exdgenas.
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Tabla 17

Varlables Compromiso
SATIS 0.6681
[2.40)**
EDAD -0.0015
{-1.01)
ANTIG -0.0012
(-00.58)
EDUC -0.0181
{-0.80)
MNES0OC 0.0356
[1.66)*
COMS 0.2323
(1.62}
Observaciones 61
R cuadrade 0.2840
Durbin (0.9237)
Wa-Hausman [0.8303)

BEE 001, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Eloboracidn Propig

Los resultados muestran lo siguiente: la variabilidad de la satisfaccion explica la
variabilidad del compromiso, con una confianza de 95%, esto es, a medida que aumente la

satisfaccion del personal, aumentara su compromiso.

Por otra parte, se aprecia que el nivel socioecondémico tiene una relacion inversa con
el compromiso (tiene signo positivo, pero el indicador de compromiso es inverso), con un
nivel de significancia del 10%. Esto significa que a medida que aumenta el nivel

socioecondmico de los trabajadores de Fanda, su compromiso disminuye.

Ahora bien, para efectos de comparacién se agrega la variable género a la regresion
(5). Los resultados no muestran mayor variacion respecto de la regresiéon (4) en términos
explicativos. En este caso, la constante se hace significativa y la significancia de la

satisfaccion pasa de 5% a 1%.

COMP = By + B,SATIS + B,GEN + B;EDAD + B,ANTIG + BsEDUC + BcNSOC
+ou (5)
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Tabla 18

Varlables Compromiso
SATIS 0.6007
[1 . :.!5} LX)
GEM -0.0270
(-0.59)
EDAD -0.0014
[-1.03)
ANTIG -0.0011
[-0.54)
EDUC -0.0211
(-00.95)
MNES0OC 0.0322
[1.66)*
COMS 0.2832
(2.47)**
Observaciones 61
R euadrade 0.3276
Duirbin (0.7948)
Wa-Hausman (0.6997)

¥ 0<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Elaboracidn Propig

Como se aprecia en la tabla 18, tampoco existe endogeneidad en esta regresion.
Como la inclusién de la variable género no muestra mayores cambios, se decide realizar
una tercera regresion mediante el método de minimos cuadrados en dos etapas, ahora con 3
variables de control para medir si existe algun cambio en la incidencia de la satisfaccion

sobre el compromiso. La regresion se aprecia en la ecuacion (6).
COMP = B, + B,SATIS + B,EDAD + BsEDUC + B,NSOC + p; (6)

Los resultados muestran que la satisfaccion sigue siendo significativa y positiva

respecto al compromiso, con un nivel de significancia del 5%.

Sin embargo, la composicién cambia en cuanto a la significancia de las variables de
control. El nivel socioeconémico ya no es significativo, en detrimento de la edad, que ahora
presenta un nivel de significancia de 10%, y una relacion directa (signo negativo, se
interpreta como relacion directa dada las caracteristicas del indice compromiso), esto es, a
medida que aumenta la edad, el compromiso aumenta. Estos resultados se detallan en la
tabla 19.
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Tabla 19

Varlables Compromiso
SATIS 0.6360
[2.22)**
EDAD -0.0021
(-1.88)*
EDUC -0.0136
[-0.B5)
MNES0OC 0.0295
(1.43)
COMS 0.2555
(1.73)*
Observaciones 61
R cuadrado 0.3027
Duirbin [0.6058)
Wa-Hausman (0.5517)

#E¥ p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Eleborocidn Propig

Como pudimos ver, hasta el momento la edad y el nivel socioeconémico son las
Unicas variables de control que parecieran estar afectando el compromiso. Dado esto, se
corre una Ultima regresion, detallada en la ecuacion (7), donde Gnicamente se consideran

las variables edad y nivel socioeconémico, ademas de la satisfaccion.

Los resultados que se muestran son practicamente iguales en las regresiones (6) y
(7). Cabe destacar que en las dos ultimas regresiones se aprecia la ausencia de
endogeneidad para la variable satisfaccion. Los resultados de la regresion (7) se aprecian en
la tabla 20.
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Tabla 20

Varlables Compromiso
SATIS 0.6338
(2.20)**
EDAD -0.0018
[-1.76)*
MNES0OC 0.0251
(1.25)
COMS 0.2310
(1.64)*
Observaciones 61
R cuadrado 0.2992
Duirbin (0.5782)
Wao-Hausman [0.5359)

BEE <001, ** p<0.05, ¥ p=0.1
Fuente: Eleboracidn Prople

Dadas todas las regresiones, se demuestra que la variabilidad de la satisfaccion
explica la variabilidad del compromiso.
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CAPITULO 7: CONCLUSIONES Y DISCUSION.
Conclusiones.

La empresa Ranstad es una compafiia que se dedica a realizar un estudio
denominado Workmonitor (2017) que mide, entre otras cosas, la satisfaccion de los
trabajadores. En su estudio realizado para Chile, nos presenta los siguientes datos, la
satisfaccion general con el empleo para los trabajadores Chilenos es de 66%; por su parte,

en la industria manufacturera de alimentos los niveles de insatisfaccion llegan al 22%.

Asi, si comparamos estos resultados por los obtenidos por la empresa se aprecia
que, en promedio, ninguna dimension de la Satisfaccion Laboral supera el 68%
(recordemos que el indice es inverso). En este sentido, la empresa en general se encuentra
en un nivel similar al de Chile, pero por debajo del nivel de la industria. Esto se explicaria
principalmente por el descontento con los salarios, quien es el que presenta el indice mas

bajo, sin embargo, no se deben descuidar las otras areas.

En cuanto al compromiso de los trabajadores, se observa que el compromiso
afectivo es quien presenta el nivel mas alto, con un promedio en su indice de 0.38, en
comparacion con el compromiso normativo y el compromiso de continuidad quienes
presentan un promedio de 0.45 y 0.46 respectivamente. En este sentido es importante
sefialar que los niveles de compromiso afectivo marcan una buena labor de la empresa ya
que se encuentran por sobre el 50%, no obstante, los esfuerzos deben estar dirigidos en
seguir incrementando estos niveles de compromiso afectivo, dada la vision de la gerencia.
Ante esto los niveles de compromiso normativo y de continuidad deben ser disminuidos
debido a las caracteristicas de cada uno, donde el compromiso normativo es por retribucion
y el de continuidad es el deseo de permanecer en la empresa por miedo a no encontrar

trabajo en otro lugar.

En cuanto a la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral se

tiene lo siguiente.

Ya corregida la endogeneidad, se observa en las cuatro regresiones por minimos

cuadrados en dos etapas que la variabilidad de la satisfaccion explica la variabilidad del
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compromiso, siendo esta la relacién de causalidad antes sugerida y en una misma linea
filosofica como la planteada por Mafas et al (2007), Gibson et al (1994), Mueller et al
(1994), entre otros. . Esto concuerda con lo planteado por Mathieu y Farr (1991), quienes
indican que la satisfaccion laboral es un factor decisivo para el compromiso organizacional
de los trabajadores. Lo reafirman Salgado et al (1996), en su estudio de satisfaccion

realizado en una PYME.
Recomendaciones.

Si bien los niveles de satisfaccion y compromiso presentados por la empresa son
aceptables, los esfuerzos deben ir enfocados en mejorar estos indicadores, ya que como lo
plantea la gerencia, el enfoque de mejora continua debe estar presente en cada uno de los
procesos llevados a cabo por la organizacion

De este modo, se recomienda poner énfasis en la mejora del compromiso afectivo
ya gque, como menciona Salvador (2005), el compromiso es el motor de la institucién y una
mejora en este mejoraré la productividad de los trabajadores y proporcionara estabilidad en

el clima organizacional de la empresa.

Ahora bien, dada la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, se recomienda hacer esfuerzos para mejorar la satisfaccién de los

empleados.

En este sentido, una buena forma de mejorar la satisfaccion es la mejora en las
prestaciones, que por lo demas es la dimension de la satisfaccion laboral con el promedio
mas bajo. Es necesario destacar que, las prestaciones no necesariamente pueden ser
monetarias, ya que como plantea Herzberg (1987), el dinero es un factor higiénico. En
concordancia con este punto, la desinformacion de los sueldos de mercado en la industria
manufacturera alimentaria hace suponer a los trabajadores que se les estd pagando un

sueldo bajo, lo que llevaria a una insatisfaccion con los salarios.

Asi, una buena practica que podria realizar la empresa son las capacitaciones, ya
que, como plantean Quian, Li y Zhou (2008), el gasto en capacitacion es una herramienta

de cambio positivo en las organizaciones.
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Estas capacitaciones deben estar orientadas tanto para los trabajadores de jerarquias
mas bésicas, como para los mandos medios. Esto, debido a que la segunda dimension de la
satisfaccion con el peor puntaje es la satisfaccion con los supervisores, por lo que realizar

capacitaciones en liderazgo o programas de Coaching podria mejorar este resultado.

Existe una relacion positiva entre el reconocimiento que se le da al trabajador y el
compromiso que este tiene con la empresa. Un reportaje de Alejandra Claveria (2009) para
americaeconomia.com, destaca lo siguiente: “El reconocimiento es una herramienta de
gestion que refuerza la relacion de la empresa con los trabajadores, y que origina positivos
cambios al interior de una organizacion’. Entonces, el reconocimiento del empleador
incrementaria el vinculo empresa-trabajador, es decir, mejoraria el compromiso del

trabajador con la empresa.

Asi, practicas como bonos por produccion, bonos por cumplimiento de metas,
reconocimiento por afios en la institucion, delegacion de mayores responsabilidades o
simplemente felicitaciones por una labor bien realizada, son buenas medidas para

incrementar el compromiso afectivo en la organizacion (Syptak et al, 1999).

Un punto importante a destacar en este estudio, es la ausencia de perfiles de cargo
por competencia en la organizacion. Hoyos (2010), define los perfiles de cargo por
competencia de la siguiente forma: “Son la declaracion empresarial acerca de los rasgos
que deben caracterizar a sus empleados, expresados en términos de competencias en

diferentes dominios de la accion profesional”.

La importancia en los perfiles de cargo por competencia radica en que son la base
para el desarrollo de la gestion por competencias, la cual aporta innumerables beneficios
para la institucion. Morales (2008), plantea que la gestion eficaz de los recursos humanos
en la organizacion comienza con una eficiente seleccion de personal. Dentro de los
beneficios de la gestion por competencia descritos por Marchant (2005), destacamos los

siguientes:

TRABAJADOR EMPRESA
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Adquiere 'y aplica habilidades,
actitudes y conocimientos en su
contexto laboral.

Conoce el nivel de desarrollo de sus
competencias para el cargo que
desempefia y puede emprender
acciones para mejorarlas.

Aumentar sus posibilidades de
desarrollo al interior de la empresa,
facilitando su participacion en
concursos internos.

Mejora su  empleabilidad al
aumentar las oportunidades de
acuerdo con sus competencias.
Entrega valor agregado a cada
persona, ya que reconoce el valor
individual de cada uno al interior de

la organizacion.

Aumenta el nivel de competencia de
sus trabajadores, mejorando su
productividad.
Optimiza los recursos de
capacitacion y desarrollo de sus
trabajadores, focalizdndolos en la
obtencion de los niveles necesarios
de competencias.

Cumple de mejor forma su
responsabilidad social, al apoyar el
desarrollo de las competencias de
sus trabajadores.

Apoya la conformacién de una

cultura laboral sustentada en el
desarrollo de las personas.

Vincula alineamientos estratégicos,
como es la vision y misién de la
empresa, con la gestion humana,
como es la seleccion, capacitacion y

oportunidades de desarrollo.

Por su parte, la evidencia internacional destaca que los perfiles de cargo sirven para
tener claridad en la forma en que los trabajadores seran evaluados y esto generaria una

mayor satisfaccion en los trabajadores.

Asi, se recomienda la realizacion de perfiles de cargo por competencias, lo que debe
ir de la mano con una reestructuracién organizacional, que tenga una mejor definicién de

cada una de sus UEN vy que integre de forma vertical cada una de ellas.
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Por dltimo, se recomiendan nuevos diagnosticos futuros en la organizacion con el
proposito de medir el impacto de las medidas realizadas por la empresa y determinar su

eficiencia.

Estudios Futuros.

Para estudios futuros, se recomienda tener una vision integradora de la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, como una forma de evitar los problemas de

endogeneidad vistos en este estudio.

Por su parte, no se puede evaluar a las personas por temas tan especificos sin tener
en cuenta que son seres con innumerables interacciones de emociones y pensamientos. Asi,
la inclusion de temas como felicidad, clima organizacional, entre otros, permitiran tener

una vision mejorada del comportamiento de los individuos en la organizacion.

Por ultimo, es importante destacar la siguiente frase que permite reafirmar de alguna
forma lo antes expuesto: “cada persona tiene percepciones del trabajo diferentes, por lo que
resulta necesario conocer todos los factores relevantes para el trabajador y determinantes de

sus expectativas” (Pettigrew, 1979).
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