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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Compromiso
organizacional y satisfaccién laboral en profesores de las instituciones
educativas adventista de la ciudad de Arequipa, 2015”, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral
. El disefio de investigaciones no experimental de corte transversal de tipo
correlacional, se realizé un muestreo no probabilistico considerando criterios
de inclusion y exclusion, determinandose una muestra de 31docentes que
laboraron en el periodo académico 2015. Los instrumentos utilizados fueron
el cuestionario de compromiso organizacional, compuesto de 18 items y
distribuidos en tres dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y
normativo) y el Cuestionario de satisfaccion laboral conformado por 15 items.
Los resultadosindican que el 51,6% de los docentes presentan un nivel de
satisfaccion, el 19.4% moderadamente satisfactorio; y el 67.7% de los
docentes presentan un compromiso organizacional favorable, encontrandose
correlacién directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional (sig= .000) asi como con sus dimensiones de compromiso
afectivo (sig=.000), compromiso de continuidad (sig= .045) compromiso

normativo (sig= .000).

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional,

compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad.
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ABSTRACT

This research paper entitled "Organizational commitment and job
satisfaction of teachers Adventist educational institutions in the city of
Arequipa, 2015," whose objective was to determine the relationship between
organizational commitment and job satisfaction. The research design is not
experimental cross-sectional correlational, a non-probability sampling
considering inclusion and exclusion criteria was conducted, determining a
sample of 31 teachers who worked in the academic year 2015. The
instruments used were the questionnaire of organizational commitment
composed of 18 items and distributed in three dimensions (affective
commitment, continuity and regulatory) and job satisfaction questionnaire
comprised of 15 items. The results indicate that 51.6% of teachers have a
satisfactory level of satisfaction, 19.4% moderately satisfactory; and 67.7% of
teachers have a favorable organizational commitment, being direct and
significant correlation between job satisfaction and organizational commitment
(sig = .000) and with its dimensions of affective commitment (sig = .000),
continuance commitment (sig = .045) normative commitment (sig = .000).

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, affective

commitment, normative commitment, continuance commitment.



Capitulol

Introduccién

El presente trabajo de investigacion surge a partir de la necesidad de
conocer la realidad de la educaciéon desde el punto de vista humano, es decir
aspectos no visibles pero que en definitiva son determinantes para el buen
desarrollo y desenvolvimiento docente y por ende de las instituciones
educativas de nuestro pais. Por otro lado nos permite indagar acerca de las
buenas practicas laborales como el compromiso y su repercusion en la

satisfaccion laboral.

1.1. Planteamiento del problema

El rol que juega la educacién en el desarrollo de un pais es innegable y
es una obligacion constitucional impartida por parte del estado, en este
sentido las instituciones de Educacion Basica Regular (EBR) de caracter
publico o privado son el medio para cumplir este mandato, las cuales ademas
de la infraestructura esta integrada por el elemento mas importante de una

organizacion que es el capital humano.

El sistema educativo nacional viene atravesando momentos dificiles, y
no es ajeno a nuestra realidad las deficiencias en la calidad educativa,

deficiencias que muestran los resultados de la Unidad de la Medicion de



Calidad educativa y la prueba del Programa para la Evaluacion Internacional
de Estudiantes (PISA). Segun los resultados de la prueba PISA 2012 el Peru
no sélo obtuvo puntajes muy lejanos al promedio de la Organizacion,
Cooperaciéon y Desarrollo Economico (OCDE), sino que ocup6 el ultimo lugar
en todas las categorias. Los puntajes obtenidos fueron 368 (matematica), 373
(lectura) y 384 (ciencia) notas que fueron superadas por los otros 64 paises

participantes de la evaluacion.

La dltima evaluacion censal de estudiantes de segundo grado
realizado por la Unidad de Medicién de Calidad educativa del Ministerio de
Educacioén, ya habia comprobado que el rendimiento de los estudiantes
estaba casi estancado en comprension lectora e incluso habia retrocedido
ligeramente en razonamiento matematico, esto después de algunas
pequefias mejoras durante los ultimos afios, los resultados muestran que el
30,9% de los estudiantes alcanzaron el nivel 2 en comprension lectora y sélo
el 12.8% en matematica, asi mismo se encuentran diferencias significativas
entre las instituciones estatales y no estatales, teniendo mejores resultados

las instituciones educativas no estatales.

Esta probleméatica puede tener diversos causales, siendo alguno de
ellos el factor econémico, social, psicologico, cultural, profesional,
infraestructura, etc., que de alguna manera en conjunto o individualmente

estan influyendo en los resultados académicos de los estudiantes.



Segun Martinez-Otero (2007) al hablar de crisis de la educacion
equivale a reflexionar sobre el fracaso escolar, la ruptura de la convivencia en
los centros, la confusion de valores, la tecnificacidon creciente, la
multiculturalidad, el malestar docente, el debilitamiento de las relaciones

familia-escuela entre otros.

El medio laboral es una de las areas de mas alta significacion personal
para el individuo, similar al medio familiar. De hecho se pasa una buena
cantidad de horas en el lugar de trabajo, adquiriendo importancia tanto para
el individuo, como para la organizacién sobre el bienestar y desarrollo que

pudiera reportar para ambos.

Desde el punto de vista de la Administraciéon de Recurso Humanos, la
salud y la seguridad de los empleados constituyen una de las principales
bases para la preservacion de la fuerza de trabajo adecuada. Por su parte el
concepto emitido por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) que
conceptualiza la salud como un estado completo de bienestar fisico, mental y
social, y no sélo en la ausencia de enfermedad. La importancia del
conocimiento de los factores que actian como posibles fuentes de estrés en
las empresas permite prevenir el comportamiento del individuo con relacién a
las tareas que lleva a cabo, como asi mismo el comportamiento con relacion
al grupo laboral, con su respectiva repercusion en lo organizacional y en el

contexto donde se relaciona (Barron & Barron, 2001).



En la tarea docente, considerando la institucion educativa como
empresa, el profesor no soélo tiene que resistir a grupos cuantiosos de
alumnos, sino también a grupos que presentan una gran diversidad de
personalidades, con problemas de disciplina y con dificultades de motivacion;
igualmente su labor no es solamente hacer algo dentro del aula, sino también
fuera de ella, preparar y actualizar las materias, revisar trabajos y examenes,
reunirse con la junta de padres, con las juntas convocadas por la
administracion, planificar su clase, por lo que la docencia no puede
sustraerse de la parte afectiva, el maestro explica conocimientos, pero al
sentir también multiplica sus emociones, valores y estados de animo (Sabhili,

2010).

Uno de los sectores mas afectados por la situacion del pais es el de
los maestros. Los bajos salarios, la inestabilidad laboral, las politicas
gubernamentales para el sector educativo, el deterioro de las instalaciones
escolares, la inseguridad que rodea a las escuelas son algunos de los
muchos factores que agobian a los profesionales de la ensefianza, bajo estas
condiciones ¢ Es posible esperar de estos profesionales entrega total a su

noble tarea de educar?

En las organizaciones se dan conductas y actitudes que influyen en el
desempeifio de las tareas individuales y grupales asi como en el alcance de
las metas propuestas; su analisis permite comprender los factores que las

provocan y las probables consecuencias para su posterior control y mejora.



Al ingresar al ambito laboral de una organizacién se establece un
pacto figurado en el que los empleados se comprometen a llenar las
expectativas de ésta y viceversa, los trabajadores mediante el cumplimiento
de objetivos, y la institucibn mediante la entrega de incentivos que idealmente
satisfacen las necesidades de los empleados. Y siendo la organizacion una
estructura de jerarquias establecidas y de relaciones de grupos, es
comprensible que existan diversos motivadores que ejerzan influencia en su
productividad y actitud hacia su trabajo, surgiendo el cuestionamiento sobre
gué induce a la gente a actuar de la manera como lo hace, cuales son sus

necesidades.

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del
entorno a los cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo con la
globalizacion de los mercados y el desarrollo de la tecnologia y las
comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y desarrollar
ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de alta calidad. Para
ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en éptimas
condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de
los trabajadores que impacte en la productividad de la misma. Hoy en dia,
aun existen empresas que no le dan la suficiente importancia al tema de
clima laboral y compromiso organizacional, en realidad son aspectos
fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa (Edel,

Garcia, & Casiano, 2007).



Por lo mencionado se considera de importancia describir el

compromiso organizacional y la satisfaccion del profesor, asi como la relacion

gue se establece entre dichas variables de estudio.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

Formulacién del problema

Problema general

¢ Existe relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 20157

Problemas especificos

¢ Existe relacion entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral que presentan los profesores de las instituciones educativas

adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015?

¢ Existe relacion entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 20157

¢ Existe relacion entre el compromiso normativo y la satisfaccion
laboral que presentan los profesores de las instituciones educativas

adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015?



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

Objetivos de la investigacién

Objetivo general
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015.

Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015.

Determinar la relacién entre el compromiso de continuidad y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015.

Determinar la relaciébn entre el compromiso normativo y la
satisfaccion laboral que presentan los profesores de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, 2015.

Justificacion

Las organizaciones en la actualidad enfrentan un entorno de
permanentes cambios, debido a la complejidad de las relaciones
estructurales, personales y culturales. Parece ser que las condiciones
organizacionales en el nuevo siglo se veran fuertemente
condicionadas a un ambiente inestable, donde lo Unico permanente es

el cambio.



Se realiza la presente investigacion porque el capital humano es
la mas importante en las organizaciones, en el presente caso los
profesores son el capital humano dentro de las instituciones
educativas, y conocer el contexto en el cual se desenvuelvan y las
realidades que presentan los docentes es muy importante para mejorar
los procesos que se dan en las instituciones educativas, procesos que
serviran para la mejora de la calidad educativa que coadyuvara en el

sistema de acreditacion al cual se esta ingresando.

El conocimiento de esta informacién sera util para que las
autoridades educativas, si lo estiman pertinente, asuman politicas
orientadas a comprender y mejorar la administraciéon de las
instituciones educativas, generando programas efectivos de
reclutamiento, retencion y promocién del desarrollo de los profesores.
En suma, fomentar el compromiso organizacional e incrementar la

satisfaccion laboral de los profesores.

Los resultados de esta investigacion contribuiran con el
mejoramiento de la calidad de la educacién justificando las actividades

del presente trabajo de investigacion.



CAPITULO I

Marco Teodrico

2.1. Antecedentes de la investigacion.

Gonzalez (2008) en el trabajo de investigacion titulado “Prevalencia
del estrés en la satisfaccion laboral de los docentes universitarios” cuyo
objetivo fue determinar la prevalencia del estrés laboral en la satisfaccion
con el trabajo de los profesores en los institutos universitarios de
tecnologia de Cabimas y Maracaibo, se utilizé el método hermenéutico,
gue consiste en analizar, discutir e interpretar los resultados, la muestra
fue no probabilistica, accidental y voluntaria. Se aplicd un cuestionario con
54 items validado por expertos. Entre las consideraciones finales se
destaca, que el distrés laboral (estrés malo) prevalece en la tercera parte
de los profesores debido a que las demandas de trabajo son excesivas
superando su capacidad de resistencia, lo cual produce desequilibrio en su
comportamiento. También se constaté que la tercera parte de los
profesores estan satisfechos con el trabajo, siendo los factores intrinsecos
los determinantes de la satisfaccidon con el trabajo afirmando su

individualidad.

Un segundo trabajo es el realizado por Alvarez (2007), trabajo
titulado: “Fuentes de presion laboral y satisfaccién laboral en docentes de

universidades estatales y universidades privadas de Lima metropolitana”,
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presentado en la UNMSM, para obtener el grado de Doctor. La
investigacion de tipo correlacional analizo la relacidon entre las fuentes de
presion laboral y la satisfaccion laboral de los docentes universitarios de
Lima Metropolitana. Se utilizé un disefio de tipo transeccionalcorrelacional
y comparativo. La muestra conformada por 506 docentes, se obtuvo por
un muestreo probabilistico polietapico por conglomerados Los
instrumentos utilizados fueron: Cuestionario de datos personales, Escala
de Satisfaccion Docente y el Inventario de presiones a las que se enfrenta
el docente. Los instrumentos presentan validez de constructo y
confiabilidad por consistencia interna. La escala de satisfaccion docente
incluye los factores: Satisfaccion Intrinseca y Satisfaccion Extrinseca. El
cuestionario de presiones a las que se enfrenta el profesor mide cuatro
factores: derivadas de la labor educativa en el aula, derivadas de la vida
cotidiana en el aula, originadas por la organizacion educativa y derivadas
de la carrera docente. Se concluye que las fuentes de presion laboral y la
satisfaccion laboral se relacionan de manera inversa en los docentes
universitarios de Lima Metropolitana. La satisfaccion laboral y las fuentes
de presion laboral de los docentes de instituciones educativas estatales
difieren de los docentes de instituciones educativas adventista privadas
de. Asimismo, los factores de las fuentes de presion laboral influyen sobre
los factores de la satisfaccion laboral. Se encuentra diferencias en la
satisfaccion laboral y en las fuentes de presion laboral entre los docentes
en ejercicio en una o varias instituciones y el tipo de centro de formacion

educativa. Se encuentra diferencias en las fuentes de presion laboral.
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Jaik, Tena, y Villanueva (2010) realizaron el trabajo titulado
“Satisfaccion laboral y compromiso institucional de los docentes de
posgrado”, cuyo objetivo fue identificar el grado de satisfaccion laboral y
compromiso institucional en docentes de nivel superior (posgrado) y
determinar si hay relacion entre los dos parametros. La investigacion se
caracteriza como cuantitativa, descriptiva correlacional, no experimental y
transversal; para la recoleccion de la informacion se utilizé un cuestionario
elaborado con base en dos instrumentos: la Escala Multidimensional de
Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) de Barraza y Ortega (2009) y el
Instrumento para caracterizar el Clima Organizacional (CO) reportado por
Pefia (2005). La confiabilidad de los instrumentos se analiz6 con el
programa estadistico SPSS (versién 17) y se obtuvieron mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach un indice de confiabilidad para la
Satisfaccion laboral de .93, y para el Compromiso institucional de .90.
Participaron en el estudio 36 docentes de 13 programas de posgrado de la
ciudad de Durango. Entre los resultados se destaca un nivel alto de
satisfaccion laboral y un alto compromiso institucional; ademas de una

correlacion significativa y positiva entre los dos parametros.

2.2.Marco Teorico

2.2.1. Compromiso organizacional
El conocimiento no basta para resolver todos los problemas y
alcanzar las metas y objetivos de la organizacion, se hace necesario una

serie de habilidades, destrezas y actitudes. Se considera, una de las
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actitudes mas importantes, la actitud de compromiso hacia la institucion

para lograr un beneficio comun.

El compromiso organizacional ha sido considerado como un
término que se ha utilizado con sentidos muy diversos. De inicio, Allport
en 1943 lo define como el grado en que un empleado participa en su
trabajo teniendo en cuenta necesidades, prestigio, autorespeto,

autonomia yautoimagen(Pintor, 1989).

El compromiso organizacional mide el grado en el cual una
persona se identifica con su trabajo y considera que su nivel de
desempeiio percibido es importante para valorarse a si mismo

(Castarieda, 2001).

Bishopdefine el compromiso como la fuerza relativa de
identificacion de un individuo e involucracion en una organizacion
particular, equipo o profesién. Un compromiso es una promesa de hacer
algo, una dedicacion a un curso de accién a largo plazo. Un empleado
puede estar comprometido a desempefiarse en un modo ejemplar sin ser
apoyado. Una persona leal puede defender a su lider, sin hacer grandes

esfuerzos por desempefiarse bien en el trabajo Castafieda (2001).

Castafieda (2001) sefala que el compromiso organizacional de
acuerdo a Finegold como la fuerza de una identificacién individual, e
implicacién en una organizacion particular que esta caracterizada por al
menos tres factores: una fuerte creencia y aceptacion de las metas y
valores de la organizacion, una voluntad de ejercer considerable esfuerzo

a favor de la organizaciéon y, un deseo definido de mantener la
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membresia organizacional. Estas caracteristicas del compromiso, son un
distintivo de esta actitud que significa “con promesa”. Hay una voluntad
de permanecer en la organizacién o de responderle a una persona con

quien se siente comprometido.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una
conceptualizacion delcompromiso organizacional dividido en tres
componentes: Afectivo, deContinuidad y Normativo; de esta manera la
naturaleza del compromiso es,respectivamente, el deseo, la necesidad o

el deber de permanecer en laorganizacion.

También, Davis y Newstrom (1999), sostienen esta teoria de que
elcompromiso es habitualmente mas fuerte entre los empleados con mas
afiosde servicio en una organizacion, que aquellos que han
experimentado éxitopersonal en la empresa, y quienes trabajan en un

grupo de empleadoscomprometidos.

Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las
variables masestudiadas por el comportamiento organizacional; una de
las razones de queesto haya sucedido, es que varias investigaciones han
podido demostrar que elcompromiso con la organizacion suele ser un

mejor predictor de la rotacion yde la puntualidad.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a
lacontribucion activa en el logro de las metas de la organizacion, el

compromisoes una actitud hacia el trabajo (Hellriegelet al., 1999).
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El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial,
pero larealidad es que en el terreno de la psicologia organizacional, este
estrechovinculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de
preocupacionentre los estudiosos de este campo desde mediados de los

anos ochenta.

Arciniega (2002) menciona que los estudios basicamente se han
centradoen analizar cuales son las principales conductas que derivan en
cada uno delos posibles vinculos que pueden apegar a un empleado
hacia su empresa, ypor su puesto, qué factores o variables influyen en el
desarrollo de estosvinculos para poder lograr el involucramiento en el

trabajo.

A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a
unaempresa en particular, los ha llamado compromiso organizacional,
masadelante hace hincapié que, el estudio del compromiso
organizacional hapodido predecir con mayor certidumbre el buen

desemperio de un colaborador.

Ademas sostiene que existen evidencias de que las
organizacionescuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso,
son aquellas queregistran altos niveles de desempefio y productividad y

bajos indices deausentismo.

A parte de ello, el grado de compromiso suele reflejar el acuerdo
delempleado con la mision y las metas de la empresa, su disposicion a
entregarsu esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones

de seguirtrabajando en la institucién (Davis y Newstrom, 1999).
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Otro factor muy importante dentro del compromiso hacia la
organizacion,es sin duda, el hecho de participar desde una asesoria
administrativa hasta unadecision de grupo. Desde luego, hay distintos

grados y tipos de participacion.

Aqui se hace referencia, sin embargo al compromiso del individuo
con laorganizacion, de modo que se vea envuelto en decisiones que lo
afectan comomiembro de la misma. En verdad, tiene voz y voto en su
area, ante laestructura mayor. Y este tipo de participacion también le
garantiza laoportunidad de compartir las recompensas que surgen de

cooperar en el grupoque constituye el sistema (Katz y Kahn, 1986).

El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos
guetiene la Direccion de Recursos Humanos para analizar la
identificacion con losobjetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion
de los empleados con sulugar de trabajo. Asi, si se consigue que los
empleados estén muy identificadose implicados en la organizacion en la
que trabajan, mayores seran lasprobabilidades de que permanezcan en

la misma.

Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991, citado por Arias, 2001) proponen una
conceptualizacion delcompromiso organizacional dividido en tres
componentes: Afectivo, deContinuidad y Normativo; de esta manera la
naturaleza del compromiso es,respectivamente, el deseo, la necesidad o

el deber de permanecer en laorganizacion.
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a. El compromiso afectivo:(deseo)
Se refiere a los lazos emocionales quelas personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional alpercibir la satisfaccion
de necesidades (especialmente las psicoldgicas)y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Lostrabajadores
con este tipo de compromiso se sienten orgullosos depertenecer

a la organizacion.

Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en
este componente hacemos referencia a Chiavenatto (2004) quien
describe que las emociones son sentimientos intensos que se
dirigen a algo o alguien. Dichos sentimientos forman parte de un
conjunto de experiencias que solo con el transcurrir del tiempo se

van acumulando.

b. El compromiso de continuacion: (necesidad)
Sefala el reconocimiento dela persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicologicos)y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidierarenunciar a la organizacion. Es
decir, el trabajador se siente vinculado ala institucién porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarlaimplicaria perderlo
todo; asi como también percibe que susoportunidades fuera de la
empresa se ven reducidas, se incrementa suapego con la

empresa.

Chiavenato (2004) manifiesta que en la actualidad, la vieja y

tradicional fidelidad del empleado por la empresa que lo emplea
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se esta volviendo pieza de museo debido a los cambios en el
concepto de empleo en que las organizaciones esperan
dedicacion y compromiso sin importar la temporalidad y ubicacion
del trabajo, siendo este factor una limitacion de estudio del tema
en cuestion. Aqui lo medular del tema, es que cada persona es
concebida como un proveedor que entrega talentos y
competencias a la organizaciéon y no como un empleado

burécrata, como antes se pensaba.

Meyer y Allen (1991) encontraron una relacion positiva entre el
componente de continuidad y la valoracién del estatus inherente
al cargo desempenfado, las prestaciones dinerarias acumuladas y
la estabilidad econdmica que se disfruta cuando se tiene un
empleo seguro. Zamora (2009) refiere que este tipo de
compromiso se desarrolla porque los empleados reconocen que
ellos han hecho muchas inversiones en la organizacion o porque
observan que comparativamente es mejor la actual, que las

posibilidades del mercado.

. El compromiso normativo: (deber)

Es aquel que encuentra la creencia enla lealtad a la organizacién,
en un sentido moral, de alguna maneracomo pago, quiza por
recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando lainstituciéon
cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido
dereciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso

sedesarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
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institucion, comoefecto de experimentar una sensacion de deuda
hacia la organizacionpor haberle dado una oportunidad o
recompensa que fue valorada por eltrabajador.

Bayona y Gofi (2007) manifiestan que el compromiso
normativo ha sido el menos estudiado de los componentes y
sobre todo a nivel empirico, este componente surge a raiz de que
el trabajador siente la obligacion de permanecer en la
organizacion porque piensa que eso es lo correcto.

Ramos (2005) menciona que el compromiso normativo debia
verse como la totalidad de presiones normativas de tipo cultural o
familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible con
las metas e intereses de la organizacion.

Meyer y Allen (1991) sefialan que la lealtad del trabajador con
Su organizacion toma vigor cuando éste se siente en deuda con
ella por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue

valorada por el trabajador.
2.3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion es una sensacion que el ser humano experimenta
al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo
de necesidades y el objeto o los fines que las reducen (Olivares, et al.,

2006).

Segun Vuotto y Arzadun (2007) refieren que cuando se considera
a la satisfaccién laboral como dindmica o proceso, se alude a la

constante adaptaciéon del individuo para mantener el nivel de
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satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una "funcion de sus
propias capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo dada o
para modificarla en funcién de sus propias necesidades” (p.3). La
satisfaccion se modifica en funcidn de las necesidades y aspiraciones
del individuo y de la realidad vivida en el trabajo dentro de la
organizacion, resultando de la accion de fuerzas internas y externas a
ella. Desde esta Optica es concebida como un proceso dinamico que

permite la comparacion entre factores.

Cuando la satisfaccion se entiende como resultante de una
evaluacion se pone de manifiesto la divergencia entre los valores del
individuo, lo que espera de su empleo y la percepcion que tiene de su
empleo, bajo esta perspectiva se considera que la persona compara lo
gue constituye un aspecto real de su empleo con relacion a lo que
desearia que fuese. Asi la satisfaccion en el trabajo se define a partir del
"nivel de convergencia entre lo que la persona desea y lo que obtiene”
respecto a distintas facetas de su trabajo (Roussel, 1996, citado en

Vuotto y Arzadun, 2007, p.3).

Locke (1976, citado en Vuotto y Arzadun, 2007) considera que la
satisfaccion en el trabajo es "un estado emocional agradable o positivo
gue resulta de la evaluacién que realiza una persona sobre su trabajo o

sus experiencias en el trabajo” (p. 3).

Para Anaya y Suarez (2007) la satisfaccién laboral se entiende
como un estado emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al

trabajo, se refiere a como las personas se siente en relacién con su
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trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo. En definitiva, al
grado en el que a uno le gusta su trabajo relativamente estable pero que
puede modificarse y en consecuencia son educables y se pueden

aprender.

Mufioz (1990, citado en Caballero, 2002) define la satisfaccion
laboral como el sentimiento de agrado o sentimiento positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que lec
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito
de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que
percibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas acordes
con sus expectativas. Asi mismo, define la insatisfaccion laboral como el
sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el
gue esta a disgusto, dentro del ambito de una empresa u organizaciéon
gue no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de
compensaciones psico-socio-econdmicas no acordes con sus

expectativas.

2.3.1. Teoria de Herzberg sobre la satisfaccion laboral
Las conductas que generan las personas como consecuencia

de la satisfaccion en el trabajo, de las relaciones que en el mismo se
llevan a cabo y del nivel motivacional hacia el mismo, se han
generado teorias de la motivacion, una de ellas es la de Herzberg,
gue establece que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el
trabajo representan dos fendbmenos distintos y separados. Herzberg

postulo la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales:
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un grupo de factores extrinsecos (los del entorno del trabajo) y otro
de factores intrinsecos (que reflejan las experiencias de los individuos

con el mismo) (Gonzéles, Sanchez, & Lépez-Guzman, 2011)

2.3.2. Factores intrinsecos
La satisfccion laboral intrinseca comprende aspectos como el
reconocimiento obtenido por el desarrollo del trabajo, la
responsabilidad, promocién y aspectos relativos al contenido de la
tarea. Deriva de las recompensas de indole interno al propio individuo

ofrecidas por su trabajo (Pérez & Fidalgo, s/f)

Establecen caracteristicas individuales, como, edad,
antigledad, género, nivel de educacion, inteligencia, personalidad y
seguridad. Aunque a las caracteristicas personales no se les puede
modificar, sirven para prever el grado de satisfaccion que se
esperaria en diferentes grupos de trabajadores (Ramirez & Benitez,

2012)

2.3.3. Factores extrinsecos
La satisfaccién extrinseca proviene de factores tales como la
satisfaccion con el salario, las politicas de la compafiia, los recursos,
la supervision, la relacion con los compafieros, las oportunidades de

promocion, la relacién con los clientes ola seguridad en el trabajo.

Segun Ramirez y Benitez (2012) son los que especifican las
caracteristicas del puesto, “tales como nivel jerarquico, antigiedad en
el puesto, clima laboral, desempefio, rotacion y ausentismo,

oportunidades de promocion, remuneraciones economicas,
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reconocimiento, condiciones de trabajo, seguridad en el empleo y,

finalmente, politicas y administracion de la empresa” (p. 36).

Satisfaccion, insatisfaccion y produccién

Al hablar de capital humano no se puede dejar de mencionar el
bienestar, concebido como el nivel alcanzado en la satisfaccion de
las necesidades basicas fundamentales de la sociedad, que se
expresan en los niveles de educacion, salud, alimentacion, seguridad
social, vivienda, desarrollo urbano y medio ambiente (Aguilar &
Magafa, 2010). El bienestar de la persona radica en que la persona
se encuentre bien en los diferentes niveles como: fisicos,
ambientales, sociales, psicolégicos y espirituales, por lo cual, se dice
que el bienestar social e individual se encuentran estrechamente
relacionados. Uno de los factores que impacta directamente en el
bienestar individual es la calidad de vida laboral, entendida como la
condicién de vida favorable o desfavorable de un ambiente laboral

general para las personas (Keith & Newstrom, 2003)

Las instituciones y/o organizaciones enfrentan problematicas
diferentes en el desempefio, problemas ocasionadas en gran medida
por problemas internos de los individuos que forman parte de las
organizaciones, dentro de ellas, uno de los principales es la falta de
satisfaccion laboral, el cual inhibe el desarrollo de un trabajo creativo
e innovador (Aguilar & Magafa, 2010). En el marco de la
administracion de los recursos humanos, el area ha centrado sus

esfuerzos en la busqueda de condiciones y beneficios para mantener
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a los trabajadores satisfechos, ya que supone que los trabajadores

satisfechos son mas productivos.

La relevancia de estudiar la satisfaccion laboral esta asociada
al desarrollo y dignidad de los trabajadores como personas, porque
es un componente de la calidad de vida y porque un trabajador
satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas pro-

organizacional que uno menos satisfecho (Galaz, 2002).

2.3. Marco Conceptual

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional mide el grado en el cual una
persona se identifica con su trabajo y considera que su nivel de
desempefio percibido es  importante para valorarse a si mismo

(Castaiieda, 2001).

Satisfaccion laboral

Es entendido como un estado emocional positivo que refleja una
respuesta afectiva al trabajo, se refiere a como las personas se sienten
en relacién con su trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo.
En definitiva, al grado en el que a uno le gusta su trabajo relativamente
estable pero que puede modificarse y en consecuencia son educables y

se pueden aprender (Anaya & Suarez, 2007)

Satisfaccion laboral intrinseca
La satisfaccion laboral intrinseca aborda aspectos como el

reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocién y
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aspectos relativos al contenido de la tarea. En definitiva deriva de las
recompensas de indole interno al propio individuo ofrecidas por su

trabajo (Gonzales, et al., 2011).

Satisfaccion extrinseca

La satisfaccién extrinseca proviene de factores tales como la
satisfaccion con el  salario, las politicas de la compaifiia, los recursos,
la supervision, la relacion con los compafieros, las oportunidades de

promocion, la relacion con los clientes o la seguridad en el trabajo.
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CAPITULO IlI

Material y Métodos

3.1. Metodologia de la investigacion

El presente estudio corresponde al tipo de investigacion
correlacional, Se utiliza cuando se tiene como propdsito conocer la
relacion existente entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular. Asocia variables mediante un patron
predecible para un grupo de pobladores. Ofrecen predicciones, explican
la relacién entre variables y cuantifican relaciones entre

variables(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Segun Hernandez et al. (2010) y Valderrama (2002) el disefio de
la investigacion es no experimental, transeccional o transversal; ya que
no existe manipulacion activa de alguna variable y se busca establecer
la relacion de variables medidas en una muestra en un Unico momento

del tiempo.

Charaja (2004) plantea el siguiente bosquejo para los trabajos los

trabajoscorrelacionales.
O]-)(/
M \r

OLY
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Donde:

M = Muestra de profesores de las Instituciones Educativas

adventistas de la ciudad de Arequipa.

X Compromiso organizacional

Y Satisfaccion laboral
r = Correlacion entre dos variables de estudio
O1 = Evaluacion de compromiso organizacional

02 = Evaluacion desatisfaccion laboral

3.2. Hipotesis de la investigacion

3.2.1.

3.2.2.

Hipotesis general

Existe relacién directa y significativa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral que presentan los profesores
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa,

2015.

Hipotesis especificas

a. Existe relacion directa y significativa entre el compromiso afectivo
y la satisfaccion laboral que presentan los profesores de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa,

2015.

b. Existe relacion directa y significativa entre el compromiso de
continuidad y la satisfaccion laboral que presentan los profesores
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Arequipa, 2015.
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c. Existe relacion directa y significativa entre el compromiso
normativo y la satisfaccion laboral que presentan los profesores
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Arequipa, 2015.

3.3. Variables de investigacion

3.3.1. Identificacion de las variables
Primera variable de estudio: Compromiso organizacional

Segunda variable de estudio: Satisfaccion laboral
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Escala

Primera variable
Compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Es el grado en el cual el
trabajador desea
permanecer en la
institucion porque ha
creado lazos emocionales
con la misma. El grado de
compromiso afectivo se
determind con los items 1,
2,3,4,5y6.

compromiso de
continuidad

Es el grado en el cual el
trabajador siente la
necesidad de permanecer
en la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y
esfuerzo en ella. El grado
de compromiso de
continuidad se determiné
conlositems 7, 8, 9, 10, 11
y 12

Compromiso
normativo

Es el grado en el cual el
trabajador siente el deber
moral de permanecer en la
institucion por haberle dado
una oportunidad o
recompensa. El grado de
compromiso

normativo se determiné con
los items 13, 14, 15, 16, 17
y 18

Muy favorable
Favorable
Desfavorable
Muy desfavorable

Para el Baremo Ver
anexo

Segunda variable
Satisfaccion laboral

Satisfaccion
intrinseca

Realizacion exitosa de
trabajo

Reconocimiento del éxito
obtenido

Promocion en la empresa

Trabajo rutinario

Satisfaccion
extrinseca

Status elevado
Incremento del salario

Seguridad en el trabajo

Muy insatisfecho
Insatisfecho

Moderadamente
insatisfecho

Ni insatisfecho, ni
satisfecho

Moderadamente
satisfecho

Satisfecho
Muy satisfecho

Para el Baremo Ver
anexo
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3.4. Delimitacién geografica y temporal

La presente investigacion se realizara con profesores de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa que
laboran en el presente afio académico 2015. Las instituciones
educativas pertenecen a la Asociacion Educativa Adventista de la
Mision Peruana del Sur y son 2 instituciones: el Colegio Adventista
Eduardo Francisco Forga y el Colegio Adventista General José de San
Martin, el primero ubicado en el distrito de Hunter, en la calle Jerusalén

N° 202 y el segundo en Vallecito, cercado de la ciudad de Arequipa

3.5. Poblacién y muestra

3.5.1. Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 71 docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, la
poblacibn es de ambos sexos, distribuidos en 2 instituciones

educativas.

Tabla 1
Profesores que laboran en las Instituciones Educativas Adventistas de la
ciudad de Arequipa, 2015.

lL.E. Mujeres Varones Total
Profesores
Coleg_|o Adventista Eduardo 19 17 36
Francisco Forga
Colegio Adventlsta Joseé de 20 15 35
San Martin
Total 39 32 71

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de ambas instituciones.
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Determinacion de la muestra
Para la determinacion de la muestra, se consideré un muestreo no
probabilistico intencional, considerando criterios de inclusion y

exclusion.

Criterios de inclusion
- Profesores con mas de 12 horas en la carga académica.

- Participacion voluntaria en la investigacion.
Criterios de exclusion

- Profesores con 12 horas o menos en la carga académica

- Negativa en la participacion voluntaria en el trabajo de investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Segun Valderrama (2002) se utilizé la técnica de la encuesta,
aplicando los cuestionarios sobre compromiso organizacional y el

cuestionario de satisfaccion laboral.

El Cuestionario de compromiso organizacional, esta compuesto
por 18 items distribuidos en tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo, con 6 items cada
uno, cada item se valora en escala de Likert desde totalmente en

desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Los items 3, 4, 5y 13 se valoran de manera inversa. El
instrumento presente valores de Alfa de Cronbach entre .7050y .7372

para las dimensiones.

El instrumento que valora satisfaccion laboral esta formado por

15 items. La escala se sitta en la linea de quienes establecen una
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dicotomia de factores y esta disefiada para abordar tanto los aspectos
intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta

formada por dos sub escalas:

e Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el
reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion,
aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala esta
formada por siete items (numeros 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14).

e Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del
trabajador con aspectos relativos a la organizacién del trabajo como
el horario, la remuneracién, las condiciones fisicas del trabajo, etc.
Esta escala la constituyen ocho items (niumeros 1, 3,5, 7,9, 11, 13y

15).

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero
una de sus ventajas es la posibilidad de ser autocomplementada y de

ser aplicada colectivamente.

Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificas, la
posibilidad de una sencilla asignacion de pesos huméricos a cada
alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella una
escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto (siempre que
tenga un nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para la
gue no es preciso administradores de la prueba especialmente

cualificados.

La posibilidad de garantizar el anonimato a los respondentes de

la escala se constituye en un importante elemento determinante de la
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validez de las respuestas. Por ello, es recomendable garantizar el
anonimato, especialmente en contextos laborales en que su ausencia
puede preverse como importante generadora de perturbaciones en las

respuestas.

Los trabajos de investigacion realizados con el instrumento le
confieren validez alinstrumento y la confiabilidad la proporciona el
estadistico alfa de cronbach (0.88; 0.85 y 0.78 para la satisfaccion

general, intrinseca y extrinseca respectivamente)

Proceso de recoleccion de datos

Los datos fueron recogidos previa autorizacion de la autoridad
competente en ambas instituciones de estudio, antes del recojo de
informacion se dieron las instrucciones respectivas a los docentes
acerca de la escala de satisfaccion, el instrumento se recogera en forma
anénima para promover la sinceridad en los profesores y minimizar los

sesgos; el recojo de la informacion sera de forma colectiva.

Analisis de datos

Para el procedimiento de datos se realiz6 mediante la
consistencia del analisis de la informacion y tabulacion de datos. Para
el analisis de datos se utilizo el paquete estadistico SPSS, version 21.0

en espaiiol.

Los datos se presentan mediante tablas de distribucion de

frecuencias y la hipotesis se probd mediante el estadistico de la



correlacion de Pearson asi como el analisis de ANOVA para validar el

modelo matematico.
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CAPITULO IV

Resultados y discusion

4.1. Resultados

4.1.1.

Tabla 2

En relacion ala hipotesis general

34

Con respecto a los niveles de satisfaccion laboral que

presentan los docentes de las instituciones educativas adventistas de

la ciudad de Arequipa, la tabla 2 muestra que el 51.6% de los

docentes presentan un nivel de satisfaccion laboral, el 19.4%

moderadamente satisfactorio, mientras que el 16.1% de los docentes

no se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos, el 9.7% presenta un

nivel muy satisfactorio y sélo el 3.2% presenta un nivel

moderadamente insatisfactorio, ninglin docentes presenta un nivel

muy insatisfactorio.

Nivel de satisfaccion laboral que presentan los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa — 2015.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
_I\/Iodt_aradam_ente 1 3,2 3,2 3,2
insatisfactorio
_N| sa_tlsfacto_no, ni 5 161 161 19.4
insatisfactorio
Moderadamente 6 19,4 19,4 38,7
satisfactorio
Satisfactorio 16 51,6 51,6 90,3
Muy satisfactorio 3 9,7 9,7 100,0
Total 31 100,0 100,0
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La tabla 3 muestra los niveles de compromiso organizacional
gue presentan los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Juliaca, y se evidencia que el 67.7%
presenta un nivel favorable, el 16.1% presenta un nivel desfavorable

y el 16.1% presenta un nivel muy favorable.

Tabla 3

Nivel de compromiso organizacional que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa — 2015.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 5 16,1 16,1 16,1
Favorable 21 67,7 67,7 83,9
Muy favorable 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Planteamiento del modelo
y=fx)
Comportamiento de las variables segun el grafico de dispersion
Variable x =Satisfaccion laboral.

Variable y = Compromiso organizacional.
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Figura 1. Dispersién de las variables compromiso organizacional y

satisfaccion laboral

La figura 1 evidencia una distribucién directa, no existiendo

mucha dispersion entre los puntos, permitiendo afirmar que existe

correlaciéon entre las variables.

Modelo de ecuacion de las variables

Tabla 4

Analisis de coeficientes entre satisfaccion laboral y compromiso

organizacional

Coeficientes no

Coeficientes
estandarizad

estandarizados 0S
Model
0 B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 34,495 5,162 6,683 ,000
Satlsfaccion 401 067 743 5975 000

laboral

a Variable dependiente: Compromiso organizacional
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El andlisis de coeficientesmuestra que los resultados se comportan
en un modelo lineal, y presentan relacién entre las variables satisfaccion

laboral y compromiso organizacional.

Donde la pendiente de la recta de regresion es

, _nrIxyi— Cx) « Sy
R RIEE

= .401

Este resultado afirma que la relacion entre las variables es

indirecta con una pendiente de .401

La interseccioncon el eje Y es:

_b X;
a:Zyl n*z ! =34.495

El modelo de estimacién de la ecuaciéon se presenta de la siguiente

manera.

y =a+ bx = 34.495 + .401x

Coeficiente de correlacion y determinacion de Pearson

Tabla 5
Analisis de correlacidon entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
Compromiso
organizacion Satisfaccio
al n laboral
Comp_rom_lso Correlacion de Pearson 1 743(*)
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson TA3(*) 1
Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 6
Resumen del modelo de correlacion y determinacion de Pearson entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

R cuadrado  Error tip. de la

Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1

743(a) 552 536 5,60684

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccién laboral

El andlisis de correlacion determina la existencia de una relacion
directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional que presentan los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, se aprecia un
coeficiente de correlacion r= .743, como se observa en la tabla 5,
siendo esta relacion significativa, por otro lado el coeficiente de
determinacién declara que el r? = .552 indicando que la variacién del
compromiso organizacional se explica por la variacion de la
satisfaccion laboral en un 55.28%, la cual es significativa como se

evidencia en la tabla 6.
Planteamiento de hipotesis

Ho: b = 0: La satisfaccién laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa no es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional.

Ha: b # 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional
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Regla de decision
Rechazar Ho si sig< a
Aceptar Hosi sig>a

Estadistico de prueba

Tabla 7
Andlisis de ANOVA entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
Model Suma de Media
0 cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 C,Ffr?gres' 1122,271 1 1122271 35,699  ,000(a)
Residual 911,664 29 31,437
Total 2033,935 30

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral
b Variable dependiente: Compromiso organizacional

El analisis de ANOVA muestra que las variables se relacionan
directamente sig.=0.000 <o« = 0.05; estos resultados declaran una

relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Regla de decision

Como el valor de sig. = 0.000 <x = 0.05 Se rechaza H,, a favor
de la H,; declarando que la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional en los docentes de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Arequipa.
Conclusién

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe
correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral vy

compromiso organizacional en los docentes de las instituciones
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educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, , es decir, a mayor

nivel de satisfaccion laboral mayor compromiso organizacional.

En relacion a la primera hipétesis especifica

Con respecto a los niveles de satisfaccion laboral que presentan
los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad
de Arequipa, la tabla 2 muestra que el 51.6% de los docentes
presentan un nivel de satisfaccion laboral, el 19.4% moderadamente
satisfactorio, mientras que el 16.1% de los docentes no se encuentran
ni satisfechos ni insatisfechos, el 9.7% presenta un nivel muy
satisfactorio y sélo el 3.2% presenta un nivel moderadamente

insatisfactorio, ningiin docentes presenta un nivel muy insatisfactorio.

La tabla 8 muestra los niveles de compromiso organizacional
afectivo que presentan los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Arequipa, y se evidencia que el 48.4%
presenta un nivel favorable, el 38.7% presenta un nivel muiy favorable

y el 12.9% presenta un nivel desfavorable.

Tabla 8
Nivel de compromiso organizacional afectivo que presentan los docentes de
las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa — 2015

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 4 12,9 12,9 12,9
Favorable 15 48,4 48,4 61,3
Muy favorable 12 38,7 38,7 100,0

Total

31 100,0 100,0
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Planteamiento del modelo
y=fx)
Comportamiento de las variables segun el grafico de dispersion
Variable x = Satisfaccion laboral.

Variable y = Compromiso organizacional afectivo.

30,00 o o

25,00

20,004

Compromiso afectivo

15,00

Sqrlineal = 0 455

10,00

T T T T T T T
40,00 50,00 0,00 70,00 80,00 90,00 100,00
Satisfaccion laboral

Figura 2. Dispersion de las variables compromiso organizacional afectivo y
satisfaccion laboral

La figura 2 evidencia una distribucion directa, no existiendo
mucha dispersion entre los puntos, permitiendo afirmar que existe

correlacion entre las variables.



Modelo de ecuacion de las variables

Tabla 9

Andlisis de coeficientes entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional afectivo.
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Coeficientes

Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Model
0 B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 11,018 2,536 4,344 ,000
Satisfaccion 162 033 675 4,920 000
laboral

a Variable dependiente: Compromiso afectivo

El analisis de coeficientes muestra que los resultados se

comportan en un modelo lineal, y presentan relacion entre las variables

satisfaccion laboral y compromiso organizacional afectivo.

Donde la pendiente de la recta de regresion es

b= nox Y x x Y — () * (X y)
- nxYxl—(Ex)?

=.162

Este resultado afirma que la relacion entre las variables es

indirecta con una pendiente de .162

La interseccioncon el eje Y es:

.— b xY x;
a=zy‘ - 2 !=11.018

El modelo de estimacion de la ecuacion se presenta de la siguiente

manera:

y=a+bx =11.018 +.162x
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Coeficiente de correlacion y determinacion de Pearson

Tabla 10
Andlisis de correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
afectivo

Satisfaccion Compromiso

laboral afectivo

Satisfaccion laboral Correlacion de 1 675(*%)

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 31 31
Compromlso Correlacion de 675(*) 1
afectivo Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 31 31

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 11
Resumen del modelo de correlacion y determinacion de Pearson entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional afectivo.

R cuadrado  Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 675(a) 455 436 2,75527

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral

El andlisis de correlacion determina la existencia de una relacion
directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional afectivo que presentan los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, se aprecia un
coeficiente de correlacién r= .675, como se observa en la tabla 10,
siendo esta relacion significativa, por otro lado el coeficiente de
determinacién declara que el r? = .455 indicando que la variacién del

compromiso organizacional afectivo se explica por la variacion de la
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satisfaccion laboral en un 45.5%, la cual es significativa como se

evidencia en la tabla 11.
Planteamiento de hipotesis

Ho: b = 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa no es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional afectivo.

Ha: b # 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional afectivo.

Regla de decision
Rechazar Ho si  sig< a
Aceptar Hosi sig>a

Estadistico de prueba

Tabla 12
Analisis de ANOVA entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
afectivo.

Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresion 183,781 1 183,781 24,209 ,000(a)
Residual 220,154 29 7,592
Total 403,935 30

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral
b Variable dependiente: Compromiso afectivo
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El andlisis de ANOVA muestra que las variables se relacionan
directamente sig.=0.000 <« = 0.05; estos resultados declaran una
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

afectivo.
Regla de decision

Como el valor de sig. = 0.000 <x = 0.05 Se rechaza H,, a favor
de la H,; declarando que la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional afectivo en los docentes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa.
Conclusion

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe
correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional afectivo en los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, , es
decir, a mayor nivel de satisfaccion laboral mayor compromiso

organizacional.

4.3. En relacion ala segunda hipotesis especifica
Con respecto a los niveles de satisfaccion laboral que presentan
los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de
Arequipa, la tabla 2 muestra que el 51.6% de los docentes presentan un
nivel de satisfaccion laboral, el 19.4% moderadamente atisfactorio,
mientras que el 16.1% de los docentes no se encuentran ni satisfechos

ni insatisfechos, el 9.7% presenta un nivel muy satisfactorio y soélo el
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3.2% presenta un nivel moderadamente insatisfactorio, ningan docentes

presenta un nivel muy insatisfactorio.

La tabla 13 muestra los niveles de compromiso organizacional de
continuidad que presentan los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Arequipa, y se evidencia que el 54.8%
presenta un nivel favorable, el 32.3% presenta un nivel desfavorable y el

12.9% presenta un nivel muy favorable.

Tabla 13

Nivel de compromiso organizacional de continuidad que presentan los
docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa
—2015.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 10 32,3 32,3 32,3
Favorable 17 54.8 54.8 87,1
Muy favorable 4 12,9 12,9 100,0
Total 31 100,0 100,0

Planteamiento del modelo
y=fx)
Comportamiento de las variables segun el grafico de dispersion
Variable x = Satisfaccion laboral.

Variable y = Compromiso organizacional de continuidad.
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Figura 3. Dispersion de las variables compromiso organizacional de

continuidad y satisfaccion laboral
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La figura 3 evidencia una distribucién directa, no existiendo

mucha dispersion entre los puntos, permitiendo afirmar que existe

correlaciéon entre las variables.

Modelo de ecuacidon de las variables

Tabla 14

Analisis de coeficientes entre satisfaccion laboral y compromiso

organizacional de continuidad.

Coeficientes no

Coeficientes
estandarizad

estandarizados 0s
Model
0 B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 14,344 2,750 5,216 ,000
Satisfaccion 075 036 363 2,007 045
laboral

a Variable dependiente: Compromiso de continuidad
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El analisis de coeficientes muestra que los resultados se
comportan en un modelo lineal, y presentan relacion entre las variables

satisfaccion laboral y compromiso organizacionalde continuidad.

Donde la pendiente de la recta de regresion es

, _nrIxyi— Cx) « Sy
R RIEE

=.075

Este resultado afirma que la relacion entre las variables es

indirecta con una pendiente de .075

La interseccioncon el eje Y es:

.— b)Y x;
a:Zyl - 2 L=14.344

El modelo de estimacién de la ecuaciéon se presenta de la siguiente

manera.

y =a+ bx = 14.344 + .075x

Coeficiente de correlacion y determinacién de Pearson

Tabla 15
Analisis de correlaciéon entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de continuidad

Compromiso
Satisfaccion de
laboral continuidad
Satisfaccion laboral ~ Correlacion de Pearson 1 ,363(*)
Sig. (bilateral) ,045
N 31 31
Compromiso de Correlacion de Pearson 1363(%) 1
continuidad
Sig. (bilateral) ,045
N 31 31

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Tabla 16
Resumen del modelo de correlacion y determinacion de Pearson entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de continuidad.

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,363(a) 132 ,102 2,98712

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral

El andlisis de correlacion determina la existencia de una relacion
directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de continuidad que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, se
aprecia un coeficiente de correlacion r= .363, como se observa en la
tabla 15, siendo esta relacion significativa, por otro lado el coeficiente
de determinacién declara que el r? = .132 indicando que la variacién
del compromiso organizacional de continuidad se explica por la
variacion de la satisfaccién laboral en un 13.2%, la cual es significativa

como se evidencia en la tabla 16.
Planteamiento de hipotesis

Ho: b = 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa no es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional de continuidad.

Ha: b # 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional de continuidad.
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Regla de decision
Rechazar Ho si sig< a
Aceptar Hosi sig>a

Estadistico de prueba

Tabla 17
Andlisis de ANOVA entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
de continuidad

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 39,236 1 39,236 4,397 ,045(a)
Residual 258,764 29 8,923
Total 298,000 30

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral
b Variable dependiente: Compromiso de continuidad

El analisis de ANOVA muestra que las variables se relacionan
directamente sig.=0.045<«x = 0.05; estos resultados declaran una
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de

continuidad.
Regla de decisién

Como el valor de sig. = 0.000 <x = 0.05 Se rechaza H,, a favor
de la H,; declarando que la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional de continuidad en los docentes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa.
Conclusion

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe

correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y
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compromiso organizacional de continuidad en los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, es decir,
a mayor nivel de satisfaccion laboral mayor compromiso

organizacional.

4.4. Enrelacion alatercera hipotesis especifica
Con respecto a los niveles de satisfaccion laboral que presentan

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de
Arequipa, la tabla 2 muestra que el 51.6% de los docentes presentan un
nivel de satisfaccion laboral, el 19.4% moderadamente satisfactorio,
mientras que el 16.1% de los docentes no se encuentran ni satisfechos
ni insatisfechos, el 9.7% presenta un nivel muy satisfactorio y soélo el
3.2% presenta un nivel moderadamente insatisfactorio, ningn docentes

presenta un nivel muy insatisfactorio.

La tabla 18 muestra los niveles de compromiso organizacional
normativo que presentan los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Arequipa, y se evidencia que el 58.1%
presenta un nivel favorable, el 22.6% presenta un nivel muy favorable y

el 19.4% presenta un nivel desfavorable.
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Tabla 18
Nivel de compromiso organizacional normativo que presentan los docentes
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa — 2015.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 6 19,4 19,4 19,4
Favorable 18 58,1 58,1 77,4
Muy favorable 7 22,6 22,6 100,0
Total 31 100,0 100,0

Planteamiento del modelo
y=fx)
Comportamiento de las variables segun el grafico de dispersion
Variable x = Satisfaccion laboral.

Variable y = Compromiso organizacional normativo.
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Figura 4.Dispersion de las variables compromiso organizacional normativo
y satisfaccion laboral
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La figura 4 evidencia una distribucién directa, no existiendo
mucha dispersion entre los puntos, permitiendo afirmar que existe

correlacion entre las variables.
Modelo de ecuacion de las variables

Tabla 19.
Andlisis de coeficientes entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional normativo.

Coeficientes

Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Model
0 B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 9,132 2,728 3,348 ,002
Satistaccion 164 035 651 4,617 000
laboral

a Variable dependiente: Compromiso normativo

El analisis de coeficientes muestra que los resultados se
comportan en un modelo lineal, y presentan relacion entre las variables

satisfaccion laboral y compromiso organizacional normativo.

Donde la pendiente de la recta de regresion es

_ nxYxxy;— Qx)* Xy

b e Y A7 — (T x)?

=.164

Este resultado afirma que la relacion entre las variables es

indirecta con una pendiente de .164

La interseccioncon el eje Y es:

. — b)Y x;
azzy‘ - 2 t=9.132
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El modelo de estimacion de la ecuacion se presenta de la siguiente

manera.

y=a+bx =9.132 +.1645x

Coeficiente de correlacion y determinacion de Pearson

Tabla 20
Andlisis de correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional normativo.

Satisfaccion Compromiso

laboral normativo

Satisfaccion laboral ~ Correlacion de 1 ,651(**)

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 31 31
Compromiso Correlacion de 651(*) 1
normativo Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 31 31

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 21
Resumen del modelo de correlacion y determinacion de Pearson entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional normativo.

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,651(a) 424 ,404 2,96301

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral

El andlisis de correlacion determina la existencia de una relacion
directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional normativo que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa, se
aprecia un coeficiente de correlacion r= .651, como se observa en la

tabla 20, siendo esta relacion significativa, por otro lado el coeficiente
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de determinacién declara que el r? = .424 indicando que la variacién
del compromiso organizacional normativo se explica por la variacion de
la satisfaccion laboral en un 42.4%, la cual es significativa como se

evidencia en la tabla 21.
Planteamiento de hipotesis

Ho: b = 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa no es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional normativo.

Ha: b # 0: La satisfaccion laboral que presentan los docentes de las
instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa es
significativo o relevante para explicar la relacién con el compromiso

organizacional normativo.

Regla de decision
Rechazar Ho si  sig< a
Aceptar Hosi sig>a

Estadistico de prueba

Tabla 22
Analisis de ANOVA entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
normativo.

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 187,138 1 187,138 21,315 ,000(a)
Residual 254,604 29 8,779
Total 441,742 30

a Variables predictoras: (Constante), Satisfaccion laboral
b Variable dependiente: Compromiso normativo
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El andlisis de ANOVA muestra que las variables se relacionan
directamente sig.=0.000 <« = 0.05; estos resultados declaran una
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

normativo.
Regla de decision

Como el valor de sig. = 0.000 <x = 0.05 Se rechaza H,, a favor
de la H,; declarando que la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional normativo en los docentes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa.
Conclusion

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe
correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional normativo en los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Arequipa, , es decir, a mayor nivel de

satisfaccion laboral mayor compromiso organizacional

Discusion

Los resultados expuestos, reflejan el panorama actual de la
situacion educativa en el Perd, la tabla 2 evidencia que mas de la mitad
de los docentes encuestados (51.6%) presenta un nivel satisfactorio,
seguido del nivel moderadamente satisfactorio (19.4%), esta realidad
difiere del sector estatal, donde los docentes tienen en promedio,
ingresos menores que el resto de profesionales y el crecimiento de los

ingresos a lo largo de la carrera es muy pequefio; los maestros de
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centros educativos privados, enfrentan un conjunto de incentivos
totalmente distintos(Diaz & Saavedra, 2000), lo que estaria explicando
gue la mayoria de profesores presentan categorias altas de satisfaccion,

ningun docente se encuentra muy insatisfecho.

Segun Anaya y Suarez (2007) refieren que los profesores de
secundaria aparecen laboralmente menos satisfechos que los de inicial
y primaria y esta menor satisfaccion de los profesores de secundaria
respecto de sus colegas de etapas educativas previas es
estadisticamente significativa, también menciona que la satisfaccion
laboral del profesorado decrece conforme aumenta los afios de servicio
en la profesion. Los profesores con una antigledad no mayor 5 afios se
muestran significativamente mas satisfechos que sus colegas de mayor

antigiiedad a nivel global.

Las instituciones educativas adventistas presentan una filosofia
propia de la educacién y se destaca porque considera a la biblia como la
fuente de la autorrevelacion de Dios y acepta como fundamentos
basicos de la visién biblica para la educacién cristiana los siguientes
aspectos: la existencia de un Dios creador, la creaciéon del universo y del
mundo perfectos; la creacién del ser humano a imagen de Dios, con
libre albedrio; el surgimiento del pecado y la pérdida parcial de la
imagen de Dios; la incapacidad del ser humano para restaurar su
naturaleza propia sin el auxilio divino; la iniciativa de Dios para la
restauracion del ser humano por medio del nacimiento, la vida, la
muerte y la resurreccién de Jesucristo; la accién del Espiritu Santo en el

Plan de Restauracion de la imagen de Dios en la humanidad caida; el
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regreso de Cristo para poner fin a la historia terrestre en su fase de
pecado; la restauracion del mundo y de los seres humanos a su
condicion original (Asociacion Casa Editora Sud Americana, 2004),

apreciandose que la profesion esta orientada al servicio al prgjimo.

Asi mismo se aprecia que la mayoria de los profesores presentan
un nivel de compromiso organizacional favorable (67.7%) y muy
favorable (16.1%), similares resultados se encuentran en las
dimensiones de compromiso organizacional, donde mas del 80% de los
profesores presentan un compromiso organizacional favorable, no
siendo asi en la dimension de compromiso de continuidad, de esta
manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo
(afectivo), la necesidad (continuidad) o el deber moral (normativo) de
permanecer en la institucion, por lo tanto los trabajadores disfrutan de
Su permanencia en la organizacion, y con este tipo de compromiso se

sienten orgullosos de pertenecer a la institucion.

Reportes de Edel, Garcia, y Casiano (2007) indican que en
instituciones educativas publicas cerca del 50% de los docentes
presentan un nivel desfavorable de compromiso organizacional, también
reporta que el compromiso de continuidad no es homogéneo en la
muestra de profesores de las instituciones educativas publicas,
encontrandose similares resultados en la presente investigacion donde
el 32,3% de los profesores presentan un nivel desfavorable, esto
indicaria que los profesores permanecen en la institucion por razones
distintas, a una necesidad por el empleo o porque no tienen mas

opciones en el campo laboral.
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De acuerdo a lo anteriormente expuesto, cabe resaltar lo postulado
por Arciniega (2002), cuando explica que todo colaborador (trabajador)
experimenta las tres dimensiones, aunque desde luego, con distinto
énfasis y al hacer una analogia de las olimpiadas, el grado seria: oro
para el afectivo; plata, para el normativo y bronce, para el continuo; esto
porque en el compromiso afectivo el colaborador manifiesta actitudes
tales como un marcado orgullo de pertenencia hacia la institucion, y asi
se emociona al decir que trabaja para la institucién o habla mucho de

ella en reuniones con amigos y familiares.

Los resultados encontrados muestran una relacién directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
asi como la satisfaccion laboral y cada una de las dimensiones del
compromiso organizacional, siendo la correlacion baja pero significativa

con la dimension de compromiso de continuidad.
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CAPITULO V

Resultados y discusion

5.1. Conclusiones

Primera.-A un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa 'y
significativa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de
Arequipa, , es decir, a mayor nivel de satisfaccion laboral mayor

compromiso organizacional.

Segunda.-A un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa y
significativa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
afectivo en los docentes de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Arequipa, , es decir, a mayor nivel de satisfaccién laboral

mayor compromiso organizacional afectivo.

Tercera.- A un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa y
significativa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
continuidad en los docentes de las instituciones educativas adventistas
de la ciudad de Arequipa, , es decir, a mayor nivel de satisfaccion

laboral mayor compromiso organizacional de continuidad.
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Cuarta.- A un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa y
significativa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
normativo en los docentes de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Arequipa, es decir, a mayor nivel de satisfaccion laboral

mayor compromiso organizacional normativo.

Recomendaciones
Primera.-A la direccién de las instituciones educativas adventistas,
proponer politicas de incentivo orientadas a generar satisfaccion y

fidelizacion en el personal docente.

Segunda.-Al departamental de Educacion de la Mision Peruana del Sur,
realizar talleres y/o seminarios sobre la filosofia de la educacion

adventista, resaltando a la educacion como una profesion de servicio.

Tercera.- A la direccion de las Instituciones Educativas adventistas,
proponer el plan de capacitacion y perfeccionamiento docente
fidelizacién, para generar compromiso organizacional de continuidad en

los docentes.
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Anexo 1

Cuestionario de Compromiso Organizacional
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NO ESCRIBA SU NOMBRE

Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato

A continuacion encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo.
Se solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente
cada enunciado, marque con una X el nUmero que corresponda a su opinion

1 2 3 4 5
Totalmente en | En Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo
1 Estarl'_a fel_i,z si pasara el resto de mi carrera en esta > |3 lals
organizacion.
> Realmente siento como si los problemas de la
organizacion fueran mios.
3 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion.
4 No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.
5 No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
6 Esta organizacion significa personalmente mucho para
mi.
7 Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestiéon
tanto de necesidad como de deseo.
8 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera.
9 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de
mi organizacion en estos momentos.
10 Siento como si tuviera muy pocas opcipne§ de trabajo,
como para pensar en salir de mi organizacion.
11 Sino _hubi_era puesto tanto de m[ mismo en Ia_
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro
sitio.
12 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar
esta organizacion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles.
13 No signto obligacion alguna de permanecer en mi actual
trabajo.
14 Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien

dejar mi organizacion ahora.
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15 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.

16 | Esta organizacion merece mi lealtad.

No abandonaria mi organizacion en estos momentos,
porgque tengo un sentimiento de obligacion hacia las
personas que trabajan en ella.

17

18 | Estoy en deuda con la organizacion.

Baremo para el cuestionario de compromiso organizacional

Compromiso afectivo

30 - 25 Muy favorable

24 - 19 Favorable

18 - 13 Desfavorable

12 — 7 o menos Muy desfavorable

Compromiso de continuidad

30 - 25 Muy favorable

24 - 19 Favorable

18 - 13 Desfavorable

12 — 7 o menos Muy desfavorable

Compromiso normativo

30 - 25 Muy favorable

24 - 19 Favorable

18 - 13 Desfavorable

12 — 7 o menos Muy desfavorable

Compromiso organizacional (general)
90 - 73 Muy favorable

72 - 55 Favorable

54 - 37 Desfavorable

36 — 19 0 menos Muy desfavorable
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Escala de Satisfaccion Laboral
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Insatis- | Modera-

fecho

Muy
insatis-

fecho fecho

damenteinsatis-

Ni
satisfecho
ni
insatisfecho

Moderada-
mente
satisfecho

Satis-
fecho

Muy
satisfecho

. Condiciones fisicas del
trabajo

. Libertad para elegir tu
propio método de
trabajo

. Tus compaferos de
trabajo

. Reconocimiento que
obtienes por el trabajo
bien hecho

. Tu superior inmediato

. Responsabilidad que se
te ha asignado

. Tu salario

. La posibilidad de utilizar
tus capacidades

. Relaciones entre
direccion y trabajadores
en tu empresa

10.Tus posibilidades de ser

promocionado

11.El modo en que tu

empresa esta
gestionada

12.La atencién que se

presta a las sugerencias
gue haces

13.Tu horario de trabajo

14.La variedad de tareas

gue realizas en tu
trabajo

15.Tu estabilidad en el

empleo

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) fue desarrollada

por Warr, Cook y Wall en 1979. Las caracteristicas de esta escala son las

siguientes:
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e [Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfacciéon
laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un empleo
remunerado.

e Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas
y robustas que pudieran ser facilmente completadas por todo tipo de
trabajador con independencia de su formacion. A partir de la literatura
existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones en trabajadores de la
industria manufacturera del Reino Unido, se conformé la escala con los

guince items finales.

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia de
factores y esta disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los

extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta formada por dos sub escalas:

e Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el
reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion,
aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala esta
formada por siete items (niumeros 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14).

e Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del
trabajador con aspectos relativos a la organizacién del trabajo como
el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc.
Esta escala la constituyen ocho items (numeros 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13
y 15).

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus
ventajas es la posibilidad de ser autocumplimentada y de ser aplicada

colectivamente.

Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la
posibilidad de una sencilla asignacion de pesos numéricos a cada alternativa
de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella una escala de aplicacién

no restringida a nadie en concreto (siempre que tenga un nivel elemental de
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comprensioén lectora y vocabulario) y para la que no es preciso

administradores de la prueba especialmente cualificados.

La posibilidad de garantizar el anonimato a los encuestados de la escala se
constituye en un importante elemento determinante de la validez de las
respuestas. Por ello, es recomendable garantizar el anonimato,
especialmente en contextos laborales en que su ausencia puede preverse

como importante generadora de perturbaciones en las respuestas.

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes complementa la
escala han de inscribirse en un tono de neutralidad que no favorezca los
sesgos en las respuestas. A modo de orientacion. se propone la siguiente

formulacion:

Valoracion.

La valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion

intrinseca y satisfaccion extrinseca.

Es interesante la obtencién de estos tres indices para cada area de una
organizacion, por colectivos relativamente homogéneos, de forma que

puedan detectarse de forma rapida posibles aspectos problematicos.

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion
general intrinseca extrinseca

Muy insatisfactorio 15 7 8
Insatisfactorio 16-30 8-14 9-16
Moderadamente 31-45 15-21 17-24
insatisfactorio
Ni satisfactorio, ni 46-60 22-28 25-32
insatisfactorio
Moderadamente 61-75 29-35 33-40
satisfactorio
Satisfactorio 76-90 36-42 41-48




Muy satisfactorio

91-105

43-49

49-56

Alfa de Cronbach

0.88

0.85

0.78

Validez y confiabilidad
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Los trabajos de investigacion realizados con el instrumento le confieren

validez al instrumento y la confiabilidad la proporciona el estadistico alfa de

cronbach (0.88; 0.85 y 0.78 para la satisfaccion general, intrinseca y

extrinseca respectivamente)

A continuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidos por Jesus

Pérez Bilbao Lic. en Psicologia y Manuel Fidalgo Vega, Lic. en Psicologia en

el trabajo de investigacion “NTP 394: Satisfaccion laboral: escala general de

satisfaccion”

Satisfaccion General

Media

Desviacion tipica
Coeficiente alpha

Test-retest a 6 meses

Satisfaccion Intrinseca
Media
Desviacion tipica

Coeficiente alpha

Satisfaccion Extrinseca

Media
Desviacién tipica

Coeficiente alpha

70,53
15,42
entre 0,85y 0,88

0,63

32,74
7,69
entre 0,79y 0,85

38,22
7,81
entre 0,74y 0,78



