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Resumen

Este estudio analizo la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
en trabajadores de la Alcaldia del municipio Girardot, Venezuela. Sus objetivos fueron
describir los niveles de satisfaccidn laboral, caracterizar los componentes del compromiso
organizacional, examinar la relacion entre ambas variables y evaluar la influencia de la
primera sobre la segunda. Con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y explicativo
y disefio no experimental, correlacional causal de corte transversal, se seleccion6 una
muestra aleatoria de 194 trabajadores. La satisfaccion laboral fue evaluada con la Escala
de Satisfaccion con los Recursos Laborales (Spontén et al, 2019) y el compromiso
organizacional con la escala Commitment to Organizations and Occupations en la
version de Vilcarromero et al, (2020). Los datos se analizaron con estadistica descriptiva,
correlacion Rho de Spearman y regresion lineal. Los resultados indican bajos niveles de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, correlacion fuerte y positiva (ry =0,792)
y un 74,40% de variabilidad en el compromiso organizacional que se explica por la
satisfaccion laboral. Se concluye que las condiciones laborales adversas derivadas de la
crisis socioeconomica y la gestion ineficiente limitan compromiso de los trabajadores. Se
sugiere explorar factores psicosociales y realizar estudios longitudinales para ampliar
las perspectivas.
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Job satisfaction in organizational
commitment: a study in a Venezuelan public
institution.

Abstract

This study analyzed the relationship between job satisfaction and organizational
commitment in workers of the Mayor’s Office of the Girardot municipality, Venezuela. Its
objectives were to describe the levels of job satisfaction, characterize the components of
organizational commitment, examine the relationship between both variables and evaluate
the influence of the first on the second. With a quantitative approach, descriptive and
explanatory scope and non-experimental, correlational causal cross-sectional design, a
random sample of 194 workers was selected. Job satisfaction was assessed with the Job
Resources Satisfaction Scale (Spontén et al, 2019) and organizational commitment with
the Commitment to Organizations and Occupations scale in the version of Vilcarromero
et al, (2020). The data were analyzed with descriptive statistics, Spearman’s Rho
correlation and linear regression. The results indicate low levels of job satisfaction and
organizational commitment, a strong and positive correlation (ry =0,792) and 74.40%
of variability in organizational commitment that is explained by job satisfaction. It is
concluded that adverse working conditions resulting from the socioeconomic crisis and
inefficient management limit employee commitment. It is suggested that psychosocial
factors be explored, and longitudinal studies be conducted to broaden perspectives.

Keywords: Job satisfaction; organizational commitment; public organization; quality
of work life; psychological well-being.

1. Introduccién alta interdependencia y colaboracién
constante, elementos indispensables

Las instituciones publicas,
concebidas como organizaciones al
servicio de la sociedad, enfrentan el
desafio de fortalecer sus capacidades
internas para garantizar una
gobernabilidad efectiva. Este objetivo
se logra administrando los recursos
disponibles de forma eficiente y
enfocando la ejecucion de las politicas
publicas enlaresolucion delos problemas
de la ciudadania (Rincén et al, 2023).
En este contexto, la interaccién entre
las unidades organizativas que integran
su estructura es compleja e implica una

para desempefar la funcién publica
(Fierro et al, 2018).

La gestion del capital humano
en el sector publico debe ir mas alla
de la retencion de talento, priorizando
la utilidad social del trabajo. Promover
entornos laborales seguros y saludables
no solo impacta la calidad del servicio y
la sostenibilidad institucional, sino que
también contribuye a reducir problemas
de salud mental asociados al estrés,
agotamientoy otros riesgos psicosociales
derivados del trabajo (Castillo-Camargo
y Hernandez-Runque, 2023; Hadi y
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Matriadi, 2022). Este compromiso ético
recae tanto en los gobernantes como
en los lideres directivos, quienes deben
disefiar estrategias para fomentar el
equilibrio vital, el bienestar emocional
y la calidad de vida laboral de los
trabajadores.

En Venezuela, la crisis
socioeconémica y politica ha afectado
significativamente la gestiéon publica,
distorsionando los  principios de
bienestar colectivo y justicia social
(Romero y Pérez, 2020), generando
altos niveles de desconfianza e
insatisfaccion, tanto en los trabajadores
publicos como en la sociedad en general
(Bricefio-Leon, 2021). Factores como
la mala administracion de recursos, la
inestabilidad laboral, la insuficiencia
salarial y la desprofesionalizacion de
la carrera funcionaria han creado un
ambiente laboral adverso, caracterizado
por la desmotivacién, el ausentismo, la
rotacion y el escaso compromiso con el
trabajo (Castillo-Camargo y Hernandez-
Runque, 2023; Medina, 2022).

Actualmente, en el pais, no existen
registros oficiales que documenten
de forma sistematica los factores
de riesgo ocupacional en el sector
publico (Correia-D’Lucas y Hernandez-
Runque, 2023). Tampoco se dispone de
investigaciones especificas que aborden
cémo los problemas del entorno laboral
afectan la satisfaccion y el compromiso
organizacional, limitando la comprensién
integral de las dindmicas laborales en
este sector. Sin embargo, estudios
realizados en otros contextos regionales
han evidenciado que la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional
estan directamente relacionados,
ademas de estar influenciados por
factores como el clima laboral, el
liderazgo directivo, la comunicacion y la
cultura organizacional (Quispe y Paucar,

2020; Verenzuela-Barroeta et al, 2023).

La satisfaccion laboral depende
de factores internos y externos que, al
interactuar, influyen en la percepcion
que los trabajadores tienen de su
entorno laboral (Santos et al, 2024).
Estas percepciones subjetivas generan
comportamientos y actitudes que
reflejan respuestas emocionales
ante sus experiencias cognitivas y
sensoriales, impactando directamente
en su motivacion (Bellido et al, 2020), asi
como en su nivel de desempefio, sentido
de pertenencia, implicacion en los
asuntos institucionales, disposicién para
contribuir al logro de objetivos y deseo de
permanecer en la organizacion, ya sea
por vinculacion afectiva, por necesidad o
por lealtad (Vargas y Flores, 2020).

A partir de la argumentacion
precedente, el presente estudio se
enfoca en analizar la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Alcaldia del municipio
Girardot, Venezuela. Sus objetivos son:
describir los niveles de satisfaccion
laboral, caracterizar los componentes del
compromiso organizacional, analizar la
relacion entre ambas variables y evaluar
la influencia de la satisfaccion laboral en
el compromiso organizacional.

A continuacion, se presenta el
marco tedrico: en la segunda seccion se
describen los aspectos metodoldgicos,
en la tercera se exponen y discuten los
resultados, para finalmente concluir con
los principales hallazgos e implicaciones.

2. Satisfaccion laboral

El constructo de satisfaccion
laboral es complejo, dado que sus
factores constitutivos oscilan entre
dimensiones afectivas, que incluyen
componentes emocionales; cognitivas,
con un enfoque racional y objetivo; y
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perceptuales, basadas en la experiencia,
los valores y el contexto del trabajo
(Salessi et al, 2021). Por esta razoén,
no existe un modelo explicativo unico
ni una definicion consensuada sobre la
satisfaccion laboral. Los sentimientos y
la orientacidon conductual del individuo
dependen de las facilidades o dificultades
que enfrentan en su interaccion con
un conjunto de factores organizativos,
grupales y personales presentes en el
entorno laboral (Bellido et al, 2020).

La presente investigacion define
la satisfaccion laboral como un estado
emocional positivo derivado de la
autoevaluacién de las experiencias
cognitivo-sensoriales, reflejando el grado
en que el trabajador se siente contento,
agradado, valorado y realizado con su
trabajo (Yerilwan, 2024). Esta respuesta
psicolégica surge de la percepcion
subjetiva general sobre factores
intrinsecos, como el sentido de logro, la
autonomia, la motivacion y la resiliencia,
y factores extrinsecos, como el salario,
las relaciones interpersonales, la calidad
del liderazgo, el reconocimiento y las
condiciones del lugar de trabajo (Santos
et al, 2024; Pujol-Cols y Dabos, 2018).

Asimismo, se considera el modelo
de satisfaccion con los recursos
laborales propuesto por Spontén et al,
(2019), basado en cuatro dimensiones:
a) Satisfaccion con los recursos del
lider, que evalta la claridad de las
instrucciones, la retroalimentacion, el
reconocimiento y el apoyo recibido
de la jefatura; b) Satisfaccion con los
recursos de tarea, enfocado en aspectos
intrinsecos, como la disponibilidad de
tiempo y recursos materiales, el nivel
de desafio y las oportunidades para el
desarrollo de habilidades; c) Satisfaccion
con los recursos de equipo, que incluye
aspectos como la colaboraciéon, la
creatividad, la coordinacion y la eficiencia

del trabajo en equipo; y d) Satisfaccion
con los recursos organizacionales,
que considera factores como las
compensaciones, los beneficios y el
desarrollo laboral.

2.1. Compromiso
organizacional

El  compromiso organizacional
se ha relacionado con variables como
la salud mental, la satisfaccion laboral
y el bienestar subjetivo, asi como con
factores organizacionales como el
clima laboral y el liderazgo directivo
(Coronado-Guzman et al, 2020). Se
define como el vinculo psicologico
entre el trabajador y la organizacién, el
cual influye en la decisiéon de continuar
o abandonar la institucion, ademas de
afectar la disposicion de contribuir al
logro de los objetivos organizacionales
(Herrera y De Las Heras-Rosas, 2021).

Segun la teorizacién de Meyer
et al, (1993), los estados psicoldgicos
que determinan el compromiso
organizacional se caracterizan por tres
componentes: a) afectivo, b) continuo y
c) normativo. Estos componentes no son
mutuamente excluyentes, por lo que no
deben considerarse como tipos distintos
de compromiso. Cada componente
se desarrolla como resultado de las
experiencias laborales y afecta el
comportamiento de manera diferente.

El componente afectivo refleja un
vinculo emocional que expresa el deseo
de permanecer en la organizacion,
impulsandoaltrabajadoradesempenarse
por encima de lo que haria por otras
razones. La fuerte adherencia esta
influenciada por el apego sentimental
tanto al puesto de trabajo como a la
organizacién en su conjunto (Avila y
Pascual, 2020), lo que se traduce en una
alta implicacion y participacion en los
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asuntos institucionales.

El componente continuo, también
denominado compromiso de continuidad,
hace referencia a un vinculo basado en
la necesidad de preservar el empleo
debido a los elevados costos financieros
y sociales que el trabajador perderia al
abandonar la institucion (Blanco y Moros,
2023). El individuo toma conciencia
de los sacrificios realizados hasta el
momento, del impacto en su vida familiar
y de las posibilidades de encontrar un
nuevo puesto de trabajo, antes de decidir
retirarse de la institucién. En este caso,
la permanencia esta condicionada por la
conveniencia personal (Avila y Pascual,
2020).

El componente normativo
del compromiso organizacional se
considera uno de los mas complejos
conceptualmente, debido a su estrecha
relacién con el afectivo (Avila y Pascual,
2020). El vinculo se desarrolla a partir de
la sensacion de una deuda simbdlica hacia
la organizacioén, derivada de la escala de
valores morales del trabajador (Coronado-
Guzman et al, 2020). En este contexto,
predomina un contrato psicolégico que
genera la obligacién autoconstruida
de permanecer en el puesto como
acto de lealtad, especialmente tras
recibir beneficios, capacitaciones,
consideraciones especiales, recompensas
y otros incentivos (Blanco y Moros, 2023).

2.2. Influencia de la
satisfaccién laboral en el
compromiso organizacional
en organizaciones publicas

La literatura presenta
investigaciones que analizan la
relacién entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional
en trabajadores del sector publico,

destacando que la satisfaccion laboral
tiene una alta capacidad predictiva sobre
el compromiso organizacional.

En Ecuador, Carrillo (2023)
realizé un estudio en una institucion
del poder judicial con una muestra de
118 funcionarios, en el que analiz6 la
relacion entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional. Los
resultados mostraron que la satisfaccion
intrinseca influye positivamente
y de manera significativa en los
tres componentes del compromiso
organizacional. Ademas, la satisfaccion
con las oportunidades de promocion
y capacitacion presenté una fuerte
correlacién con el compromiso afectivo
(B=0,67); la satisfaccion con el ambiente
fisico no revelo efectos relevantes sobre
el compromiso, y la satisfaccién con la
participacion tuvo incidencia unicamente
en el compromiso de continuidad
(B=0,25). Estos hallazgos destacan que
el compromiso organizacional depende
principalmente de factores emocionales
y de las oportunidades de desarrollo
laboral, mas que de aspectos fisicos
del ambiente de trabajo, subrayando la
importancia de implementar estrategias
orientadas a la capacitacion y promocion
del recurso humano.

En Chile, Chiang et al, (2021)
analizaron la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en 271 trabajadores del
sector sanitario, con una distribucion
del 55% en el ambito publico y 45% en
el privado. Los resultados confirmaron
que el compromiso organizacional
tiene un efecto positivo y significativo
sobre la satisfaccion laboral ($=0,66),
explicando el 43% de su variabilidad;
este porcentaje aumenta al 50% al
considerar variables demograficas como
la edad y la antigliedad laboral. En
cuanto a los niveles de satisfaccion, los
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trabajadores del sector publico superaron
a los del sector privado, destacando
las dimensiones relacionadas con la
jefatura y la organizacion del trabajo; no
obstante, en ambos sectores se observé
una valoracién negativa hacia aspectos
como la remuneracion, la autonomia y
las oportunidades de desarrollo laboral.

En Pert, Quispe y Paucar
(2020) realizaron una investigacion
en una universidad publica con una
muestra de 114 docentes, revelando
que aquellos satisfechos laboralmente
tienen 3,39 veces mayor compromiso
organizacional. Determinaron  una
relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional
en general. Cerca del 50% de los
participantes expresé insatisfaccion,
atribuida principalmente a factores como
la remuneracioén, las oportunidades de
promocion y la falta de reconocimiento;
sin  embargo, la mayoria mostrd
compromiso afectivo, seguido por el
normativo, destacando el valor social
atribuido a la funcion docente.

Con fundamento en lo anterior, se
formulan las siguientes hipotesis:

H.: La satisfacciéon laboral
se relaciona con el compromiso
organizacional de los trabajadores
de la Alcaldia del Municipio Girardot,
Venezuela.

H,: La satisfaccion laboral influye
en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Alcaldia del Municipio
Girardot, Venezuela.

3. Precisiones metodologicas

El estudio adopté un enfoque
cuantitativo, con un alcance descriptivo
y explicativo, empleando un disefio no
experimental, correlacional, causal y
de corte transversal (Ramos-Galarza,
2020). La poblacién objetiva incluyd

a 391 trabajadores de la Alcaldia
del municipio Girardot, de los cuales
se selecciond una muestra de 194
participantes mediante un muestreo
aleatorio simple a un nivel de confianza
del 95%. Para la recoleccion de datos se
utilizé la técnica de encuesta, aplicando
el cuestionario como instrumento.

La medicion de la satisfaccion
laboral se realiz6 a través de la Escala
de Satisfaccion con los Recursos
Laborales (CSRL_16) de Spontén et al,
(2019), estructurada con 16 reactivos
distribuidos en cuatro dimensiones: a)
Satisfaccion con los Recursos del Lider
(RL), b) Satisfaccion con los Recursos
de Tareas (RT), c) Satisfaccion con los
Recursosde Equipo (RE)yd) Satisfaccion
con los Recursos Organizacionales
(RO). La medicién del compromiso
organizacional se realiz6 mediante la
escala Commitment to Organizations
and Occupations (COO) de Meyer et
al, (1993), validada por Vilcarromero
et al, (2020). Este instrumento consta
de 18 reactivos agrupados en tres
componentes: a) Compromiso Afectivo
(CA), b) Compromiso de Continuidad
(CC) y ¢) Compromiso Normativo (CN).
Ambos cuestionarios se valoran en
escala de tipo Likert de 5 puntos, donde
1 representa “totalmente en desacuerdo”
y 5 “totalmente de acuerdo”.

Los datos se organizaron en
una base de datos que posteriormente
fue migrada al software IBM SPSS
V26. Se calcularon estadisticos
descriptivos para caracterizar las
variables sociodemogréficas y describir
el comportamiento de las variables
objeto de estudio, clasificandolas en
niveles bajos, medios y altos. La prueba
de normalidad Kolmogorov-Smirnov,
apropiada para muestras superiores a
50 observaciones (Roco-Videla, 2023),
permitid evaluar la distribucién de los
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datos. Para contrastar las variables
demograficas con las  variables
satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, se aplicaron las pruebas
no paramétricas Mann-Whitney para
dos muestras independientes y Kruskal-
Wallis para tres o mas muestras
independientes.

La relacién entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional se analizd
mediante el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman ry, considerandose débil si
0,10<ry<0,30, moderada si 0,30<r4<0,50 y
fuerte si r»=0,50 (Hernandez et al, 2018).
Para evaluar la capacidad predictiva de la
satisfaccion laboral sobre el compromiso
organizacional, se realizd un andlisis

de regresion lineal. La confiabilidad de
los instrumentos se verific6 mediante
el coeficiente alfa de Cronbach (o),
considerando adecuada una consistencia
interna  cuando 020,70 (Rodriguez-
Rodriguez y Reguant-Alvarez, 2020).

4. Relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso
organizacional. Resultados y
discusion

La Tabla 1, mostrada a
continuaciéon, contiene estadisticos de

resumen que caracterizan aspectos
sociodemograficos de la muestra:

Tabla 1
Caracterizacion sociodemografica de la muestra

Variable sociodemografica

Descriptivos

Género n (%)

Femenino 119 (61,34%)
Masculino 75 (38,66%)
Edad (afios)

nX+D.E. 39,01 +9,17
Rango 21-62
Escolaridad n (%) o
Primaria completa 22 (110352"?;
Secundaria completa 34 (17'530/0)
Técnico superior universitario 75 (38’66°/0)
Universitaria 40 (20Y62°/D)
Especialista 19 (9'790/“)
Magister 089
Doctorado 4 (2.06%)
Antigiiedad en el servicio (afios) 12,06 +7.17
nX+DE. T g
Rango

Remuneracién (sueldos minimos mensuales) 409 + 144
nX+DE. PP
Rango

Carga familiar (nimero de personas) 214+126
nX+DE. " 04
Rango

Respecto a la identidad de género,
el 61,34% (n=119) de los participantes es
femenino y el 38,66% (n=75) masculino.
La edad varia entre los 21 y 62 afos,
con X=39,01 + 9,17 afios. En relacién

con el nivel educativo, el 38,66% (n=75)
reporta tener titulacion universitaria. La
antigliedad en el servicio oscila entre 2 y
28 afios, con X=12,06 + 7,17. En cuanto
a la remuneracion, medida en unidades
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de salario minimo mensual, los valores
fluctGan entre 2 y 6, con X=4,09 + 1,44.
La carga familiar, calculada en nimero
de dependientes, varia entre 0 y 4
personas, con X=2,14 + 1,26.

Por otro lado, los estadisticos
descriptivos de la variable satisfaccion
laboral (Tabla 2) revelan que la X oscila
9,59 y 10,46 con D.E. entre 3,72 y
4,02. Los coeficientes de asimetria (As)
muestran una distribucion sesgada hacia

la derecha (As>0), lo que implica una
tendencia hacia las puntuaciones bajas.
En cuanto al apuntamiento de la curva,
interpretado mediante el coeficiente
de curtosis (K), se observan valores
negativos en todas las dimensiones
(K<0; K=platicurtica), lo que indica que
los datos se distribuyen a lo largo de todo
el rango, con una menor concentracion
alrededor de la X. En general, la X de la
CSRL_16 es X=40,14 con D.E.=13,57:

Tabla 2
Descriptivos de las variables, satisfacciéon laboral y compromiso
organizacional

Satisfaccion laboral

Compromiso organizacional

Estadistico
RL RT RE RO CSRL_16 CA cc CN [of0] 0]
Media 10,03 10,07 10,46 9,59 40,14 14,77 18,29 13,24 46,30
D.E. 4,08 3,69 4,02 3,72 13,67 5,39 6,35 4,76 14,88
Asimetria 0,77 0,75 0,68 0,89 0,86 1,02 0,72 0,58 0,93
Curtosis -0,49 -0,34 -0,68 -0,02 -0,25 0,09 -0,50 -0,68 0,03

Segun se muestra en la Tabla 3, la
mayoria de los participantes reporta un
nivel bajo de satisfaccion laboral, tanto a
nivel general como en cada dimension.
Entre el 53,09% (n=103) y el 57,73%

(n=112) de los trabajadores de la Alcaldia
del municipio Girardot expresan baja
satisfaccion con los recursos del lider,
de tarea, de equipo y organizacionales:

Tabla 3
Niveles de satisfaccion laboral por dimensiones y para la escala
general CSRL_16

RL RT RE RO CSRL_16
Nivel - - - - - - - - =
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
Bajo 106  54,64% 106  54,64% 103  53,09% 112  57,73% 112 57,73%
Medio 59 30,41% 63 32,47% 59 30,41% 62 31,96% 58 29,90%
Alto 29 14,95% 25 12,89% 32 16,49% 20 10,31% 24 12,37%
Total 194  100,00% 194  100,00% 194  100,00% 194  100,00% 194 100,00%
El bajo nivel de satisfaccion por su incapacidad para inspirar y
con los recursos del lider puede motivar al equipo de trabajo (Chinchay

interpretarse como la manifestacion de
un liderazgo ausente, caracterizado
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falta de claridad operacional, un manejo
inadecuado de los recursos humanos
y fisicos, y la ausencia de mecanismos
efectivos para la evaluacion del
desempefio (Santos et al, 2024).
Su desconexion de las necesidades
intrinsecas de los trabajadores, ademas
de alejarse de la empatia y visidn
transformacional que caracterizan los
estilos de liderazgo emergentes en la
era pospandemia (Verenzuela-Barroeta
et al, 2023), representa una distorsion
de los fines de bienestar social que
persigue la gestion publica (Romero y
Pérez, 2020). En consecuencia, no solo
afecta el rendimiento organizacional,
sino que también socava el principio de
justicia social en el que se fundamentan
las politicas gubernamentales.

El bajo nivel de satisfaccion con
los recursos de tarea, como la falta
de claridad en las rutinas laborales
y el aprovechamiento limitado de las
capacidades, se interpreta como una
consecuencia del estilo de liderazgo
ausente. Este tipo de liderazgo se
traduce en un bajo rendimiento laboral,
provocado por la desmotivacion
intrinseca, debido a la imposibilidad
percibida de mejorar las competencias,
habilidades y conocimientos, y por la
desmotivacién extrinseca, generada
por la falta de reconocimiento y apoyo
institucional (Yerilwan, 2024; Carrillo,
2023). La ausencia de estimulos que
potencien las habilidades intelectuales
produce en los trabajadores
sentimientos de frustracién y angustia,
lo que constituye un riesgo psicosocial
que afecta negativamente su bienestar
mental. Ademas, inhibe la creacion
de entornos de trabajo saludables
(Medina, 2022; Bellido et al, 2020),
limita el desarrollo de capacidades
dinamicas vy restringe el potencial para
enfrentar la adversidad con resiliencia

y adaptabilidad (Pujol-Cols y Dabos,
2018).

El bajo nivel de satisfaccion con
los recursos de equipo revela una falta
de colaboracion y coordinacién en
los equipos de trabajo, lo que afecta
el logro eficiente de los objetivos
institucionales (Bellido et al, 2020).
Como sefialan Bravo et al, (2023), los
trabajadores, en su condiciéon de seres
biopsicosociales, interacttan con el
entorno laboral, cargando sus relaciones
de emociones y sentimientos derivados
tanto del entorno mismo como de sus
condiciones sociales (Castillo-Camargo
y Hernandez-Runque, 2023). En este
contexto, la insuficiencia salarial (Santos
et al, 2024), la crisis socioecondmica
nacional (Romero y Pérez, 2020) y la
desmotivacion generada por el estilo de
liderazgo, junto con la falta de sentido
y propésito en las tareas, reducen
significativamente la disposicién para
establecer sinergias orientadas hacia
resultados eficientes. Esto, a su vez,
incrementa las percepciones negativas
hacia la organizacion, incluyendo lo
relativo a los factores grupales.

El bajo nivel de satisfaccion con los
recursos organizacionales, vinculado a
las compensaciones, beneficios y planes
de carrera, coincide con las afirmaciones
de diversos autores que sefialan que, en
Venezuela, predomina un elevado grado
de insatisfacciéon laboral en el ambito
publico como resultado de la mala
administracion de recursos, lainsolvencia
remunerativa, el alto costo de la vida,
la politizacion de los cargos publicos y
la desprofesionalizacion de la carrera
funcionaria (Medina, 2022; Bricefio-Leon,
2021). En consecuencia, prevalecen
ambientes laborales negativos vy
tensionados, sin direccionamiento
estratégico ni infraestructura operacional
adecuada, lo que genera altos niveles
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de desmotivacion, ausentismo y rotacion
(Castillo-Camargo y Hernandez-Runque,
2023), afectando significativamente el
desempeio organizacional.

Por oftra parte, los estadisticos
descriptivos de la variable compromiso

organizacional, revelan que el 50,52%
(n=98) de los trabajadores mantienen
un bajo nivel compromiso. La mayoria,
entre el 50,52% (n=98) y el 64,43%
(n=125) presentan bajo compromiso
afectivo, continuo y normativo (Tabla 4):

Tabla 4
Niveles de compromiso organizacional por componente y para la
escala general COO

i CA CcC CN coo
Nivel " . " N " - " -
fi hi fi hi fi hi fi hi
Bajo 125 64,43% 102 52,58% 91 46,91% 98 50,52%
Medio 42 21,65% 59 30,41% 67 34,54% 68 35,05%
Alto 27 13,92% 33 17,01% 36 18,56% 28 14,43%
Total 194 100,00% 194 100,00% 194 100,00% 194 100,00%

El bajo nivel de compromiso
afectivo refleja la falta de vinculo
emocional entre los trabajadores y la
Alcaldia del municipio Girardot, lo que
evidencia un predominio de desagrado
y disgusto por permanecer en el puesto
de trabajo. Esta situacion se traduce
en un escaso deseo de contribuir
genuinamente al logro de los objetivos
institucionales (Avila y Pascual, 2020).

Ante la debilidad de las razones
afectivas que justifican la adherencia
laboral de la mayoria, es probable
que se valoren otros componentes
del compromiso organizacional o
incluso variables no exploradas en
esta investigacion. No obstante,
considerando el estado de insatisfaccion
sefialado en el analisis precedente,
resulta importante destacar que la
desmotivacion ha generado el deterioro
de la carrera funcionaria, constituyendo
un indicio del creciente desapego y
rotacion del recurso humano (Correia-
D’Lucas y Hernandez-Runque, 2023).

El bajo nivel de compromiso de

« Esta obra esta bajo una licencia de Creative Commons Atribucién-Compartirlgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)

continuidad de la mayoria no refleja la
necesidad de preservar el puesto de
trabajo por razones de costo calculado.
Es decir, los trabajadores no consideran
que su permanencia en la organizacién
se deba al temor de enfrentar las
consecuencias de su eventual renuncia
ni de someterse a nuevos procesos de
reclutamiento (Blanco y Moros, 2023;
Avila y Pascual, 2020). De acuerdo
con lo sefalado por Hngoi et al, (2022),
cuando el trabajador percibe inseguridad
laboral, practicas directivas alejadas de
los valores morales convencionales y
escasas oportunidades de desarrollo,
su compromiso de continuidad se
ve reducido. Aunque esto no implica
necesariamente un bajo desempefo, si
resalta la incapacidad organizacional de
asumir un compromiso ético con el valor
social del trabajo (Hadi y Matriadi, 2022).

El bajo nivel de compromiso
normativo esta relacionado con lo
expuesto anteriormente, ya que la
mayoria de los trabajadores de laAlcaldia
del municipio Girardot no perciben tener
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deudas simbdlicas que les signifiquen
lealtad hacia la institucion. Esto se debe a
que, en su escala de valores morales, no
encuentran una correspondencia entre
los beneficios percibidos y la obligacion
de permanecer en el puesto por razones
ajenas a su propia decisién (Blanco y
Moros, 2023; Avila y Pascual, 2020;
Coronado-Guzman et al, 2020). Segun
la literatura, este grupo de trabajadores
tiende a tener un rendimiento limitado,
menor grado de identidad e implicacion
con la organizacion, y es mas propenso
a ausentarse con mayor frecuencia,
incluso sin licencias médicas. Ademas,
cuando surgen mejores oportunidades,
es mas probable que abandonen la
organizacion (Hngoi et al, 2022).

En otro orden de ideas, la prueba
de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov
indicé que los datos no siguen una
distribucion normal, con p<0,01. Por
lo tanto, el andlisis de correlacion se
calculod utilizando el coeficiente Rho
de Spearman. La correlacion entre
ambas variables resultdé positiva, fuerte
y estadisticamente significativa, con ry
0,792. En cuanto a las magnitudes de
correlacion entre las dimensiones de la
satisfaccion laboral y los componentes
del compromiso organizacional, se
obtuvieron resultados similares en
cuanto a su significancia estadistica,
mostrando correlaciones de moderadas
a fuertes, como se observa en la Tabla 5.

Tabla 5
Correlacion Rho de Sperman entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional

Satisfaccion laboral

Compromiso organizacional

ro RT RE RO CSRL_16 CA cc CN coo
c RL 0704  0685" 0543° 0870  0673° 0693 0512  0,719"
25 RT 0642° 0595°  0853° 0624 0660°  0486" 0,646
88  RE 0,595"  0,860°  0,633° 0750  0520" 0,722
28 Ro 0769° 0606  0590°  0520° 0,618
?  CSRL_16 0739°  0794"  0572°  0,792"
0T CA 0,746"  0577"  0,843"
2 § cc 0,622  0912"
S CN 0,828"
5
g coo
** 5<0,01

Ante la evidencia de estos
resultados, se acepta H, y se refuerzan
los hallazgos de estudios previos
(Carrillo, 2023; Chiang et al, 2021;
Quispe y Paucar, 2020), los cuales han
identificado una estrecha relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional. Segun la literatura,
los trabajadores satisfechos suelen
tener una actitud mas positiva hacia la
organizacion y estdn mas dispuestos a
comprometerse a largo plazo, debido
a que su sentido de pertenencia y
responsabilidad los impulsa a establecer
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vinculos que contribuyen al logro de los
objetivos organizacionales (Meyer et al,
1993).

En cuanto a los resultados de
las pruebas no paramétricas Mann-
Whitney y Kruskal-Wallis, indican que
las diferencias entre las medianas de la
identidad de género no son significativas.
En cuanto a la edad, se encontré que
las diferencias entre las medianas son
estadisticamente significativas, por lo
que se realizé una prueba post hoc de
comparacién multiple con ANOVA de un
factor. Los resultados muestran que los
rangos etarios de 21 a 24 afos y de 37 a
40 afos, se diferencian del resto.

Esta evidencia revela que la edad
tiene wuna influencia significativa en

las percepciones relacionadas con la
satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Las diferencias
observadas en ambos grupos etarios,
indican que el estado psicoldgico, las
respuestas emocionales y las conductas
pueden variar segun la edad y, por tanto,
afectar la forma en que los trabajadores
se sienten comprometidos con la
organizacion.
Elmodeloderegresionlineal resultd
significativo y mostro una adecuada
bondad de ajuste, con R?=0,744. Esto
indica que el 74,40% del compromiso
organizacional se explica a través de la
satisfaccion laboral (diagrama 1):

Diagrama 1
Modelo predictivo del comportamiento organizacional a partir de
la satisfaccién laboral

5,00

4,00

3,00

Compromiso organizacional

1,00 -
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Satisfaccion laboral
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El modelo generado muestra que
la satisfaccion laboral es un predictor
fuerte del compromiso organizacional,
por lo que se acepta H, y se respaldan
los resultados de estudios previos que
sugieren que un entorno laboral positivo
y satisfactorio juega un papel crucial en el
nivel de compromiso de los trabajadores
(Rincén et al, 2023; Chiang et al, 2021;
Coronado-Guzman et al, 2020).

Por ultimo, la confiabilidad estimada
a través de a arrojo valores satisfactorios
20,70 en las cuatro dimensiones de la
CSRL_16 y los tres componentes de la

COO. Comparando esta estimacion con
la fiabilidad calculada en los estudios
precedentes (Spontén et al, 2019;
Vilcarromero et al, 2020), el a actual de
la CSRL_16 registra caida de 4% en la
dimension satisfaccion con los recursos
del lider y 2% en satisfaccion con los
recursos de equipo, mientras que la
dimensidn satisfacciéon con los recursos
de tarea muestra incremento de 9%. En
el caso de la COO, los valores a actuales
superaron los coeficientes determinados
en el estudio de referencia hasta en un
8% (Tabla 6):

Tabla 6
Confiabilidad de los instrumentos

Instrumento Dimensiones a actual a estudio precedente
Recursos del lider 0,87 0,91
CSRL_16 Recursos de tareas 0,80 0,71
Recursos de equipo 0,86 0,88
Recursos organizacionales 0,83 0,81
Compromiso afectivo 0,77 0,85
[e{0]0] Compromiso de continuidad 0,79 0,83
Compromiso normativo 0,76 0,77

En general, los resultados de esta
investigacion confirman la existencia
de una fuerte correlacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, lo que respalda el modelo
tridimensional de Meyer et al, (1993),
que establece que los componentes
afectivos, normativo y de continuidad
del compromiso organizacional estan
intrinsecamente relacionados con
las experiencias laborales. La baja
satisfaccion con los recursos del lider
y organizacionales, como muestran
los datos, concuerda con lo sefialado
por Spontéon et al, (2019), quienes
destacan que el liderazgo y las politicas

organizacionales tienen un papel crucial
en la percepcion de los empleados sobre
su entorno laboral.

Asimismo, el predominio de un
bajo compromiso afectivo y normativo
refleja lo planteado por Avila vy
Pascual (2020), quienes argumentan
que estos componentes dependen
significativamente de factores
emocionales y valores percibidos. En
este sentido, los resultados sugieren
que, en la Alcaldia del municipio Girardot,
las condiciones laborales adversas han
debilitado los vinculos emocionales y las
percepciones de reciprocidad entre los
trabajadores y la institucion, reforzando
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lo expuesto por Castillo-Camargo y
Hernandez-Runque (2023), quienes
sostienen que, en entornos de crisis
socioeconémica, las dinamicas laborales
suelen deteriorarse debido a la ausencia
de estrategias efectivas de gestion.

5. Conclusiones

Esta investigacion confirma
que existe una fuerte correlacion
positiva entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional,
determinandose que el 74,40% del
compromiso organizacional es explicado
por la satisfaccion laboral. Sin embargo,
ambos constructos presentaron niveles
bajos en las valoraciones perceptivas
de los trabajadores de la Alcaldia
del municipio Girardot, lo que refleja
condiciones adversas imperantes en
el entorno laboral. Factores como un
liderazgo ausente, insuficiencia salarial
y recursos organizacionales limitados
contribuyen a esta situacion, la cual esta
enmarcada en la crisis socioeconémica
que atraviesa Venezuela y en la
desprofesionalizacién de la carrera
funcionaria en el sector publico,
afectando notablemente el bienestar
de los trabajadores y la sostenibilidad
institucional.

Entre las limitaciones del estudio,
se destaca el tamafio muestral y la
resistencia que algunos trabajadores
mostraron al entregar informacion, lo
cual pudo afectar la profundidad de
los hallazgos. Aunque la muestra de
194 participantes fue estadisticamente
representativa, estas dificultades limitan
la generalizacion de los resultados.
Ademas, el disefio transversal del
estudio impide el analisis de tendencias
a lo largo del tiempo, restringiendo la
capacidad para observar cambios de
patrones en las variables estudiadas.

Para futuras investigaciones, se
sugiere realizar estudios longitudinales
que permitan analizar la evoluciéon de
la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en periodos mas amplios,
identificando factores causales mas
precisos. Asimismo, seria pertinente
investigar el impacto de programas de
capacitacion en liderazgo sobre los
niveles de satisfaccion con los recursos
del lider y, por ende, en el compromiso
organizacional. Otra linea de
investigacion relevante podria centrarse
en explorar factores psicosociales como
el estrés, la resiliencia y su influencia en
la relacion entre satisfacciéon laboral y
compromiso organizacional.

Se recomienda llevar a cabo
estudios comparativos entre instituciones
publicas y privadas, con el fin de
identificar practicas exitosas que puedan
ser aplicadas para mejorar el entorno
laboral en el sector publico venezolano.
Asimismo, a la autoridad gubernamental
y equipo gestor de recursos humanos,
se le recomienda: a) implementar
programas formativos para lideres
orientados a desarrollar habilidades
sociales, b) establecer sistemas de
retroalimentacién 360° para identificar
areas de mejora en el liderazgo directivo,
c) adoptar politicas de compensacion que
mejoren la percepcion de justicia salarial,
d) asegurar la provision adecuada de
condiciones higiénicas para el trabajo,
e) implementar dinamicas que fomenten
la colaboracion y la comunicacion entre
equipos, f) implementar sistemas de
reconocimiento al esfuerzo colectivo, g)
ofrecer programas de apoyo psicosocial
a los trabajadores, y h) crear programas
de formacion continua y asegurar
el cumplimiento estricto del estatuto
de la funcion publica para generar
oportunidades de ascenso.
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