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RESUMEN

Se investigo la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.
La muestra estuvo conformada por 118 docentes de diferentes edades, sexo,
experiencia laboral y profesiones universitarios. Se administré la escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen — C18 y de Satisfaccion Laboral -
S21/26 de Peir6 (Meyer & Allen, 1997). Los resultados mostraron una correlaccion
positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, el compromiso
afectivo es la dimensién que mayor grado de asociacién tiene con la satisfacciéon
laboral y el compromiso con la organizacién por parte de los docentes estan
relacionados con la percepcién de retroalimentacion y actividades de participacion
en la empresa, junto con la satisfaccion de obtener una retribucion remunerativa

acorde a sus expectativas.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Docentes y Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The relationship between Organizational Commitment and Job Satisfaction was
investigated. The sample consisted of 118 teachers of different ages, sex, work
experience and university professions. Organizational engagement accounts - C18
from Meyer and Allen and from Job Satisfaction - S21 / 26 from Peir6 (Meyer &
Allen, 1997) were administered. The results showed a positive correlation between
job satisfaction and organizational commitment, the affective commitment is the
dimension that has the highest degree of association with job satisfaction and the
commitment to the organization by teachers are related to the perception of
feedback and activities of participation in the company, together with the satisfaction

of obtaining a remuneration commensurate with their expectations.

Keywords: Organizational Commitment, Teachers and Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

Las empresas han adoptado un nuevo enfoque de gestion, ya que para
lograr el cumplimiento de sus objetivos y obtener resultados, se requiere de
colaboradores comprometidos y responsables (Tziner, Oren, Bar & Kadosh, 2011).
En este sentido, es una necesidad para las empresas modernas conocer el grado
compromiso de sus empleados respecto a su labor; ya que constituye una variable

relevante de las expectativas de desarrollo y de la motivacion (Meyer & Allen, 1997).

El compromiso organizacional se define a partir del conjunto de cualidades
y valores que el empleado presenta frente a la institucién para la cual trabaja; es
decir, es el grado en el que se identifica con la empresa, lo que repercute en su

desempefio laboral (LIlapa-Rodriguez, Trevisan, Shinyashiki, & Mendes, 2000).

En una investigacion realizada por Lotta (2016), en una muestra de 221
trabajadores, se hall6 que el compromiso organizacional se relaciona
significativamente con el apoyo constante en las organizaciones y difiere con el
compromiso laboral, ya que en esta ultima tiende a prevalecer el aspecto lucrativo,
en desmedro de la actitud responsable de los trabajadores (Boezeman & Ellemers,

2008).

Los empleadores gestionan los objetivos de la empresa basados en la
participacion de los colaboradores que la conforman, pues han concientizado que

hay dos factores claves que ayudaran al éxito de la gestion: El compromiso de los
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colaboradores y la satisfaccion con respecto a su trabajo (Zurita, Ramirez, Quesada,

Quesada, Ruiz & Manzano, 2014).

Loke (1976), desarrolla el concepto de satisfaccion laboral, en la cual la
define como un estado emocional positivo o placentero que es el resultado de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de cada persona en su empresa.
Por lo tanto, la satisfaccién laboral reside como una capacidad para que el
empleado logre la permanencia en el trabajo y la productividad laboral sea 6ptima
(Diego, Diego y Olivar, 2001 citados por Manas, Salvador, Boada, Gonzales &

Agull, 2007).

Ademas, en un estudio realizado por Beléndez (2011) se observaron que las
organizaciones donde los indicadores de medicion arrojan un Optimo nivel de
compromiso, paralelamente se obtienen resultados favorables con respecto a la
satisfaccion que sienten los colaboradores de pertenecer a la organizacion;
asimismo sus respectivos indicadores de productividad en muchas ocasiones
superan las expectativas esperadas. Asi, el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa, son los pilares
principales para un buen nivel de productividad, el cual permite convivir en un clima

organizacional armonico y positivo (Arias, 2001).

En las instituciones educativas tanto en el sector privado como publico, se
observa la falta de compromiso de la plana docente en relacion a su labor con los

estudiantes, ya que la infraestructura de las instituciones y la remuneracion que



perciben se encuentra por debajo en relacion con otras carreras profesionales y
especialidades (Rivera, 2010). Por ello, la modernizacién de las instalaciones, el
uso de nuevas tecnologias, la adquisicion de material didactico, ayudan a mejorar
la educacion, pero sin docentes eficientes no se conseguird educacion de

excelencia (Robbins, 1998).

Manas, et al.(2007) sostienen que la estabilidad del servicio que se brinda
en una organizacion educativa se consigue cuando se logra comprometer a los
colaboradores, ademas los propdsitos deben comprender aspectos de
competitividad. No obstante, es importante sehalar que la educacion peruana ha
sufrido cambios constantes de nivel socioeconémico, cultural, familiar y prototipos

que afectan a los estudiantes (Rivera, 2010).

Por lo tanto, en el campo de la educacion, el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, como constructos tedricos y como variables, ha sido poco
estudiadas (Ramos, 2005). Sin embargo, es un factor importante insertar ambas
variables en el personal docente, pues se requiere que la plana docente logre
asumir un compromiso en su entorno educativo relacionado a con grado de

satisfaccion en su labor (Barraza & Acosta, 2008).

En este sentido, esta investigacion tiene como finalidad estudiar la relacion
que existe entre el Compromiso Organizacional y La Satisfaccion Laboral; y
validando si entre las dimensiones de ambas variables existe relacion y dentro de

estas conocer la importancia de mantener un ambiente comodo, el reconocimiento


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=513714

de la labor del docente, el derecho a un buen trato, para que puedan desarrollarse
profesionalmente y tener un grupo humano con quienes se puedan sentir en
confianza. Asimismo, los colaboradores deben sentirse en la libertad de expresarse
y disfrutar de lo que hacen. Demostrar que para tener la mejor productividad, se
debe contar con colaboradores motivados; es preciso contar con buenos lideres y
con una cultura de calidad y respeto, justicia y equidad en las organizaciones. Ante
esta premisa se genera la siguiente pregunta de investigacion: s Qué relacién existe
entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral en un grupo de

colaboradores de una empresa del sector educativo de Lima Metropolitana?

Por otro lado, las limitaciones que pusieron en riesgo esta tesis, estuvieron
basadas en que los estudios estadisticos no tuvieran correlacion de variables, y
que la poblacién que realizé la encuesta, no haya respondido sinceramente y se

hubieran desviado los resultados.

Sin embargo, este estudio fue viable, porque la poblacién que particip6 como
muestra, se encontré dentro del centro de labores de la autora. Se conté con el
espacio fisico adecuado para la aplicacion de las encuestas, asimismo, los tiempos
que se manejaron fueron adecuados a la disponibilidad con que contaba la
poblacién elegida. La poblacion, estuvo seleccionada de acuerdo a las
caracteristicas demograficas que se establecieron. Los recursos materiales
utilizados fueron econdmicos y estuvieron a disposicion de la persona que realizo

la encuesta.
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Una vez aplicadas las encuestas, se tabularon en una hoja de calculo.

Posteriormente, fueron enviadas para el analisis de datos estadistico.

En cuanto al disefio metodolégico, se realizé la aplicacion de los
instrumentos de manera individual, la expectativa fue obtener respuestas obijetivas,
basadas en la realidad y percepcién de los participantes. Las pruebas fueron
aplicadas por la autora de la investigacién, habiendo conversado previamente con
los participantes sobre los objetivos de la misma y el uso que se le dio a los datos
obtenidos; ademas de garantizar el anonimato, confidencialidad y formalizacion de
la participacion de los integrantes de la muestra; mediante la firma del formato de
consentimiento informado, en el cual se informd sobre la posibilidad que tenian
los participantes de conocer los resultados o de dejar de colaborar como parte de

la investigacion, en el momento que lo desearan.

Para las pruebas se usaron lapiz y papel, se estim6 un tiempo promedio
para la aplicacion de 10 y 15 minutos. Asimismo se realizé en un ambiente donde
el participante pueda estar relajado y cdmodo, a cualquier hora del dia; con la

finalidad de aprovechar el descanso de la poblacion objetiva.

Con respecto al calculo del tamafo de la muestra se emple6 el programa
G*Power version 3.1.6 (Erdfelder, Faul & Buchner, 1996). El calculo dio como
resultado un tamafio muestral recomendable de 118 participantes para contrastar
la hipotesis de relacion positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral.
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La muestra estuvo conformada por un total de 118 colaboradores, entre
varones y mujeres, cuyas edades ocsilaron entre 28 afios y 50 afos, profesionales
universitarios, con un tiempo de permanencia en el area de entre 1 a 15 afos y con
experiencia laboral en minimo 2 empresas anteriores. Todos los participantes
fueron de una misma Facultad Académica pero de distintas Direcciones
Académicas.

La muestra fue probabilistica no intencional, y dentro de los criterios de
exclusidn se considerd que el encuestado no se encuentre sindicalizado y que su

participacion fuera voluntaria (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2010).

La presente investigacion esta organizada en cinco capitulos. En el primer
capitulo se presenta el marco tedrico en el cual se detallan la bases tedricas, las
evidencias empiricas, el planteamiento del problema, los objetivos de la
investigacion, la hipotesis y sus variables. En el segundo capitulo, se explica el
método mencionando el disefio metodologico, el disefio muestral, la medicién, el
procedimiento, el analisis de los datos y los aspectos éticos. En el tercer capitulo,
se muestran lo resultados detallando el analisis descriptivo, el analisis correlacional
segun sexo y los niveles de compromiso organizacional y satisfaccién laboral.
Finalmente, el cuarto capitulo se desarrolla la discusion de los resultados,
incluyendo también conclusiones, recomendaciones, y las referencias seguido de

los anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1Bases Teoricas

1.1.1 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, es enfocado desde distintas perspectivas por
diferentes autores y que se mencionaran en los parrafos siguientes. Sin embargo,
la presente tesis se basa principalmente en la teoria de Meyer y Allen (1993) vy sus
tres componentes del compromiso organizacional descritos en su libro Commitment
at the Workplace (Meyer & Allen, 1997) donde define que el compromiso consta de
tres dimensiones: compromiso afectivo, normativo y continuo; los mismos que se

detallan en forma breve en los parrafos siguientes:

a. Compromiso afectivo:

El colaborador desarrolla un sentido de pertenencia a la empresa y un
sentimiento de identificaciéon con ella. Esta dimension del compromiso nace a lo
largo de su permanencia en la organizacién, sus aportes de valor; su participacion
dentro del equipo de trabajo y area, el clima laboral y el trato recibido, lo han
vinculado afectivamente. El desprenderse o tratar de ir hacia otro lugar no le
generaria satisfaccion. La confianza y la satisfaccion laboral, son determinantes

para éste tipo de compromiso.

b. Compromiso continuo:
Lleva al colaborador a un estado psicolégico donde se siente en la obligacion

de quedarse en la empresa, En esta dimension del compromiso se pueden
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mencionar varios factores, como por ejemplo el tiempo de permanencia, inversion
de esfuerzo, dedicacion, aporte de valor y practica de la experiencia adquirida, que
le permite manejar situaciones sin mayor complejidad. Cambiar de empleo llevaria
al colaborador a empezar de cero y perder lo ya adquirido en el tiempo, como el
status, reconocimiento y su posicién en la empresa. Esta teoria aduce que el
compromiso de continuidad se encuentra relacionado con una intensién por alguna

motivacion, ya sea una expectativa o necesidad.

c. Compromiso normativo

Es el sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion, que se
genera porque el colaborador cree que debe permanecer en una organizacion
porque es un derecho adquirido, ya sea por sus logros en los objetivos
organizacionales, porque se le prometié algo y queda la expectativa de alcanzarlo
o0 por agradecimiento a algun lider. En esta dimension, el compromiso esta
relacionado con un sentimiento de fidelidad con la organizacién, que podria ser por

agradecimiento o lealtad.

Otros autores (Morales & Ariza, 1997) refieren que las dimensiones del
compromiso, resumen al compromiso como el desarrollo psicolégico de lazos que
motivan a una persona a tener determinados comportamientos que se disgregan
en tres dimensiones y en resumen se generan por factores especificos, cuando las
condiciones y expectativas laborales quedan satisfechas, para el compromiso
afectivo. Cuando existen expectativas de alcanzar beneficios ofrecidos por la

organizacion, para el compromiso de continuidad. Por ultimo cuando los
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colaboradores sienten que estan en la obligacion de permanecer en su puesto de
trabajo, en el caso del compromiso normativo.

Por otro lado, Allen, Evans y White (2011) definen el compromiso como la
actitud que asume un colaborador con respecto a los objetivos y metas de su
empresa. Asi como la necesidad de saber que es parte importante de una
organizacion. En definitiva, es un vinculo entre el colaborador y la organizacion,
que se forma de la relacién sostenida entre ambos y que sitia en un estado
psicolégico que los mantiene en el tiempo; sin embargo este podria variar

dependiendo de los factores circunstanciales que se presenten.

En las ultimas décadas el compromiso organizacional ha sido considerado
una importante palanca que aporta a los resultados y cumplimiento de los objetivos
organizacionales; por tal motivo se le ha prestado una puntual atencién y se han
realizado estudios especiales que han dado como resultado la importante alerta de
que el compromiso en los colaboradores garantiza la productividad y resultados
exitosos (Anton & Gonzales, 2000). Este resultado se complementa mas aun
cuando los colaboradores tienen acceso a programas de formacion con orientacion

hacia su desarrollo profesional (Higgins, 1997; Meyer, Becker & Van Dick, 2006).

Reforzando esta ultima teoria, en un estudio realizado por Meyer y Allen
(1993) se pudo observar que los programas de formacién, en efecto, pueden
satisfacer las necesidades de los colaboradores y a su vez generar un vinculo
colaborador — empresa, compromiso — permanencia; a nivel de afecto y una

vinculaciéon moral.
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No obstante en la actualidad existen empresas con lideres que sélo se
enfocan en la productividad, sin tener mayor preocupacion por el factor humano,
inclusive, con practicas negativas que quiebran la confianza de los colaboradores,
con actitudes ventajosas donde se nota el abuso de poder. Como consecuencia de
estas actitudes, el colaborador siente que se han vulnerado sus derechos y por
consecuencia se desvincula afectivamente (Wathne & Heide, 2000). Una empresa
con colaboradores comprometidos, esta directamente relacionada con el nuevo
reto para el éxito organizacional, donde los clientes son considerados como lo mas
importante de la empresa, ya sea porque su permanencia brinda sostenibilidad o

porque asegura la rentabilidad en el tiempo (Peird, 1990).

Segun la literatura revisada, el compromiso organizacional es asociado con
la eficiencia y desempefio, es decir, que un empleado este comprometido se refleja
en la productividad generada. Asimismo, se relaciona también con la actitud que
muestran los colaboradores en la participacion y disposicion de apoyo en las
diferentes necesidades operativas de la empresa, cuando sea necesario;

demostrando especial interés por su trabajo y presentando resultados de calidad.

Por otro lado, enfocando el tema a nivel de la organizacion; uno de los
factores importantes dentro de una empresa que desea generar compromiso en
sus colaboradores, es el sentido de justicia y sobre todo la practica de la misma. El
tener en el mercado la posibilidad de migrar hacia otras empresas, es un factor que
minimiza el compromiso del colaborador. Por tal motivo y tomando éste ultimo factor

como premisa, los colaboradores que perciban que no estan siendo valorados y
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tomados en cuenta, optaran por buscar otras oportunidades laborales que
satisfagan sus expectativas profesionales y personales; como consecuencia las

empresas podrian perder valiosos talentos.

Los colaboradores perciben la lealtad como la necesidad de cumplir con la
empresa. Asimismo, el sentimiento de lealtad de los trabajadores hacia la
organizacion es entendido como un factor que facilita el trabajo en equipo y la
cohesion del mismo. Muchas veces se malentiende la lealtad como la obligacién
de los colaboradores de no cuestionar y obedecer sin criticar; aduciendo que es
parte de un cddigo ético. Es importante tener en cuenta que los colaboradores
tienen como sostén de su compromiso con la empresa, la flexibilidad, intercambio
de conocimientos, participacion y la solidaridad. Es decir, el poder tener las
herramientas necesarias y facilidades para adaptarse a los cambios, compartir
conocimientos, sentirse parte de la toma de decisiones y el trabajar en equipo,
desencadena un vinculo con la organizacion. La organizacion debe tener en cuenta

el equilibrio entre lo que los colaboradores brindan y lo que el negocio les ofrece.

18



1.1.2 Satisfaccion Laboral:

Es una variable que acapara la gran atencién de muchos investigadores y en
los ultimos afos se ha incrementado aun mas por el impacto directo que tiene en
el cumplimiento de objetivos en las empresas. La fuente principal en que se basa
esta investigacion es la propuesta por Melia y Peird (1990) en su libro
“Organizaciones Nuevas perspectivas psicosocioldgicas”, donde conceptualiza la
satisfaccion laboral como el conjunto de comportamientos de un colaborador con
respecto a su trabajo y, que estos comprenden diferentes factores tales como el
estado emocional, de placer o desmotivacion que se refleja como consecuencia de
las experiencias vividas. Melia y Peird (1989), mencionan que existen dos
dimensiones, la satisfaccion con la supervision, como el aspecto que contempla el
estilo de liderazgo recibido, justicia y apoyo y la satisfaccién con el ambiente fisico
del trabajo, que involucra la comodidad, seguridad, limpieza fisica. Por ultimo a la
satisfaccion con las prestaciones recibidas, que refleja el cumplimiento de la

negociacion y beneficios ofrecidos a los colaboradores.

Tomando en cuenta el punto de vista de otros autores se menciona a
continuacion las diferentes conceptualizaciones que les atribuyen a esta variable,
(Algag & Brief, 1978) realizan las primeras investigaciones sobre la satisfaccion
laboral donde denotaban como variables relevantes, el rendimiento, la ausencia

en el trabajo, los incidentes y la rotacion de personal en las organizaciones.

Asi mismo, Taboada y Fernandez (2001) definen la satisfaccion laboral como
el grado en que un colaborador se siente contento y esta motivado en realizar su
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trabajo, este estado tiene impacto directo en otros aspectos de su vida misma,
tales como su ambito familiar y el personal. Un colaborador que no se siente
contento, que no disfruta lo que hace, que siente la necesidad de trabajar en una
organizacion soélo por cubrir su factor econémico; no va a contribuir ni dar al maximo
todo el aporte para lograr los objetivos de su area. La rutina y el ambiente influyen
en el estado de animo y si éstos no son buenos, repercuten en la vida personal,

familiar y hasta en la salud del colaborador, somatizando diversas enfermedades.

Robbins (2004) manifiesta que, si los colaboradores se encuentran
satisfechos se reflejara en una mayor productividad ya que los indicadores claves,

como el absentismo y rotacidn se reduciran considerablemente.

También encontramos enfoques a nivel emocional como el de Price y Muller,
(1987); Armendia y Parra, (1993); que relacionan la variable satisfaccion laboral
directamente con niveles, dimensiones y grados en que los colaboradores

disfrutan de su trabajo y de las consecuencias que este puede generar para ellos.

Relacionado a mismo aspecto del parrafo anterior, Lawler y Porter (1997)
mencionan que para algunos colaboradores sentirse satisfechos laboralmente
implica la relacion de sus valores personales, con los de la empresa dentro de su
cultura organizacional. En tal sentido, un colaborador con valores como la
honestidad, transparencia, justicia y respeto; puede sentirse afectado

emocionalmente si se diera alguna situacion en la que se note un mal manejo de
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recompensas; incumplimiento de promesas, limitaciones de desarrollo y estilos de

liderazgo que maltraten su autoestima.

Asimismo, existen factores importantes que influencian de manera directa en
el desempefio de los colaboradores, afectando o favoreciendo el compromiso con
su organizacion y la satisfaccion de laborar en la misma. En ese sentido se explica
los tipos de necesidades que requiere el ser humano, relacionando las lecturas
revisadas, encontramos que esta variable y sus consecuencias tienen relacién con
las necesidades primarias que no son mas que necesidades fisicas basicas para
vivir y, las necesidades sociales y psicoldgicas a las que también se les llaman
necesidades secundarias. Las necesidades fisicas son el alimento, agua, sexo,

suefo, aire y tener una temperatura razonablemente confortable.

Las necesidades secundarias son mas intangibles, se dice que estas
representan la mente y el espiritu, mas que el organismo. Muchas de estas
necesidades se desarrollan conforme el individuo madura; la rivalidad, la
autoestima, la sensacion de deber, la autoafirmacion, la pertenencia a grupos, el
altruismo y el recibir afecto son algunos. Las necesidades secundarias
precisamente, son las que complican los esfuerzos motivacionales de los gerentes;
casi cualquier accion que la gerencia adopte afectara las necesidades secundarias

en un individuo.
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1.1.3 Motivacién y satisfaccion laboral

Lineas arriba se realizd una descripcion sobre los conceptos de satisfaccion
laboral, lo cual es importante, para fines de la investigacion, realizar una diferencia
de términos sobre la motivacion.

a. Fundamentos de la motivacion:

Maslow (citado en Castellanos, 2016) refiere que hay tres niveles de
necesidades de orden superior:

= Las necesidades del tercer nivel se refieren a lo afectivo, la pertenencia y la
participacion social. Como las personas pasan gran parte de su tiempo en
el trabajo en un medio social, algunas de sus necesidades sociales pueden
satisfacerse alli. Las necesidades del cuarto nivel: son las de estima y
estatus. Los empleados necesitan sentir que valen, y creer que los demas
piensan lo mismo, lo que representa para ellos es estatus. La necesidad
del quinto nivel es la autorrealizacion, que significa la necesidad de la
persona de llegar a ser todo lo que se es capaz de ser, utilizando las
habilidades que se tienen al maximo y, mediante el aprovechamiento del

talento (Castellanos, 2016).

Para Castellanos (2016) los lideres motivados por el poder son excelentes
gerentes si sus impulsos son a favor del poder institucional y no del poder personal.
Ademas, el poder institucional es la necesidad de influir en la conducta de los
demas para el bien de toda la organizacién; en otras palabras, estas personas
buscan el poder por medios legitimos, ascienden a posiciones de liderazgo a través
de un desemperio exitoso y, por lo tanto, tienen la aceptacion de los demas, y el
impulso de un lider esta encaminado al poder personal, aquel tiende a ser un lider

organizacional poco exitoso.
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1.1.4 Comportamiento humano en el trabajo

Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El
comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos que se derivan del
estudio de los actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias
sociales, a saber: psicologia, sociologia, antropologia, economia y ciencias

politicas (Gordon, 2000).

Es el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que
las personas actuan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta
humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la
conducta de personas en toda clase de organizacién, como por ejemplo: empresas

comerciales, gobierno, escuelas y agencias de servicios.

Segun Robbins (1998), los empleados prefieren un ambiente de trabajo, que
les genere bienestar personal y les facilite realizar un buen trabajo. Asimismo, un
ambiente fisico comodo y un adecuado diseno del lugar, ya que permite un mejor
desempefio que fortalece la satisfaccion del empleado. Segun Hackman y Oldham
(como se citd en Robbins, 1998), refiere que la autonomia dota de libertad,
independencia y discrecién sustanciales al empleado en la programacion de su
trabajo y la facilidad de utilizar sus herramientas. Por lo tanto, las relaciones entre
los compafieros de trabajo son esenciales para el desarrollo de la satisfaccion, y la
capacidad del buen trato entre los trabajadores sin importar el cargo, pues si en la
empresa existe un buen clima laboral los trabajadores generaran lazos de
companerismo y respeto mutuo. Segun Alava (como se cité por Robbins, 1998), es
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importante reconocer el comportamiento y desempefo de los empleados para
continuar con resultados positivos relacionado a la rentabilidad y productividad de
la organizaciéon como bonnus en el sueldo o premiaciones como mejor trabajador.
Ademas, los empleados con lideres mas tolerantes y considerados se encuentran
satisfechos, muestran interés y comparten opiniones. Ademas, los empleados
tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de crecimiento segun sus
habilidades y destrezas. Y otro factor importante es el salario o remuneracion, el
cual es un medio justo e indispensables para valorar el comportamiento humano.
Por ende los trabajos faciles, seguros y eficientes, reducen errores y costos,

mejoran el servicio y hacen que los clientes estén de buen animo (Robbins, 1998).

1.1.5 Modelo explicativo del Comportamiento Organizacional

Narver y Slater (como se citd en Steckerl, 2011) refieren que existen tres
componentes de comportamiento organizacional: orientacion al cliente, orientacion
a la competencia y coordinacion interfuncional en término de dos criterios de
decision: impacto a largo plazo e impacto en la rentabilidad. En 1990, Narver y
Slater plantearon que el modelo del comportamiento organizacional esta vinculado
a la variable orientacion al mercado, pues la cultura organizacional tiene un
desempefio continuo y superior para la empresa. Es por ello que debe mantener

una relacion adecuada a largo plazo con mutuo beneficio con sus clientes.

Desde la perspectiva de Gordon (Como se citd en Steckerl, 2011), la cultura

organizacional es vista como:
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Un sistema especifico organizativo de supuestos y valores
compartidos que les asignan mayor importancia a los modelos
de comportamiento transmitidos a los nuevos miembros de la
organizacion formal o informalmente, basada en las creencias
internamente orientadas a cdmo administrar y externamente, a

cdémo competir (como se citdé en Steckerl, 2011).

Por otra parte, la cultura organizacional es, segun Desphande y Webster
(citado en Steckerl, 2011), el modelo de valores y creencias compartidas que dan
a los miembros de una organizacion significado de pertenencia y se proveen las

reglas de un adecuado comportamiento en la organizacion.
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1.2 Evidencias Empiricas

Para la presente investigacién, se consulté literatura relacionada con las variables
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, entre las bases de datos
consultadas estan Pro-g-est, EBSCO, Psicodoc, Redalyc, Dialnet, también se

consultd el Repositorio institucional Alicia, Google Scholar, de los ultimos afios.

1.2.1 Antecedentes Nacionales

Campos (2017), realizé una investigacion acerca de la relacion entre el
Compromiso Organizacional y La Satisfaccion Laboral, consideré un total de 143
docentes de la Red Educativa 20, UGEL 06, Chosica 2016. En esta investigacion
se utilizaron dos cuestionarios validados por expertos. Los resultados de la
investigaciéon arrojaron que existe relacion positiva y significativa entre el
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral. El autor confirma que a
mayores valores de compromiso organizacional, habran mayores niveles de

satisfaccion laboral.

Luna (2015), estudié la relacion de la Satisfaccion Laboral con el
Compromiso Organizacional en un grupo de docentes. La muestra estudiada
consto de 125 docentes pertenecientes a la Universidad Inca Garcilaso de la Vega,
de la Facultad de Psicologia y Trabajo Social. Los instrumentos que el autor utilizé
fueron, el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997) y
el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma (2006). Los resultados reflejaron
que en la satisfaccién laboral el nivel predominante es el promedio siendo
importantes la significacion de la tarea y condiciones de trabajo. En la investigacion
el autor obtuvo porcentajes de insatisfaccion con respecto al reconocimiento
personal, y respecto a la satisfaccion en relacién a la dimension de beneficios
econdomicos. El compromiso organizacional alcanza un nivel alto en la dimension
afectiva y en la normativa; y en el compromiso organizacional la tendencia referente

al compromiso continuo es baja.
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Mejia (2017), realizé una investigacion para determinar la relacion que existe
entre Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en los docentes de la Red
21 Ugel N° 02 Los Olivos, 2016. La muestra de esta investigacion fue de 100
docentes. Los Instrumentos que el autor utilizd fueron, el cuestionario
correspondiente a la técnica de la encuesta y El SL-PCL Cuestionario para medir
la Satisfaccion Laboral. Autor: Sonia Palma (1999) Adaptado por: Vicky Maritza
Mejia Flores. Cuestionario de Compromiso Organizacional de (Meyer y Allen). Los
resultados evidenciaron que el nivel de satisfaccion Laboral y la de compromiso
organizacional era moderado. En consecuencia, estos resultados permitieron al
autor afirmar que se presenta una relacion moderada entre la Satisfaccion Laboral

y el Compromiso Afectivo.

1.2.2 Antecedentes Internacionales

En Ecuador, Nieto (2017), analizo la relacion entre la Satisfaccion Laboral y
el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Instituto Tecnoldgico
Superior Central Técnico de Quito. Para esta investigacion el autor consideré una
muestra de 126 participantes, entre personal administrativo y docente de la
Institucion. Para la medicion de la Satisfaccion Laboral fue utilizado el Cuestionario
S20/23 (Melia & Peird, 1998)., y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen. Los resultados indicaron que segun la escala de correlacion de
Pearson, estas dos variables contaron con un nivel de correlacion significativa y

que existia una relaciéon moderada entre estas dos variables.

En Mexico, Barraza y Acosta (2008), realizaron un estudio sobre el
Compromiso Organizacional de los docentes del Instituto Politécnico Nacional del
Distrito Federal de México. Los participantes de esta investigacion fueron los
docentes de la EPD de la UJED, en total 60. El instrumento empleado fue la version
validada del Cuestionario sobre los Atributos de la Organizacion (CATO). Los
resultados le permitieron al autor afirmar que existe un fuerte compromiso

organizacional, destacando el compromiso afectivo.
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En Espafia en la ciudad de Granada, Lopez (2018), analiz6 la correlacion
entre la Satisfaccién Laboral y el Compromiso Organizacional. La muestra estuvo
conformada por 80 funcionarios. Los Instrumentos utilizados en la investigacion
fueron el Cuestionarios de tipo Likert. Para la variable de Compromiso
Organizacional se utilzo el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997). Para la variable de Satisfaccion Laboral se utilizé el cuestionario de
Satisfaccion S20/23 (Melia y Peir6, 1989). El autor obtuvo como resultado, que si
existia correlacion cuantitativamente significativa entre estas variables, y ademas,

de forma positiva.

1.3 Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de la realidad problematica

En el sector educacién a nivel universitario, se vienen observando desde hace ya
algunos anos, importantes cambios. Existe la necesidad de adaptarse a estos
cambios que estan enfocados en mejorar el nivel profesional de los docentes con
la finalidad de contribuir en alcanzar una mejor educacion y formacion de los
alumnos en las universidades del pais. El objetivo es tener generaciones de
egresados con una formacioén solida, con bases y recursos que les permitan ejercer

su profesidn con calidad a nivel profesional y como persona.

Este estudio tiene como principal objetivo investigar si existe relacion entre la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, y poder obtener informacion
en relaciéon a qué factores son importantes para los docentes, qué aspectos les
generan compromiso, y cuales son los factores que logran que los docentes se

sientan satisfechos laboralmente.

La educacion de una persona, es de importancia relevante para la vida de un
estudiante, si existe alguien a quien las personas recuerdan durante su vida, es a

sus maestros; ya que gran parte de su formacion educativa es inculcada por ellos.
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Si un docente esta comprometido organizacionalmente y satisfecho laboralmente,
se sentiran motivados y esto permitira ejercer con calidad su funcién y rol como
docente, y asi obtener excelentes resultados en las ensefianzas impartidas a sus

alumnos.

En este estudio se desea conocer el nivel de Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral que existe en un grupo de docentes de una universidad
privada en Lima; como también conocer cuales son las dimensiones de cada

variable.

1.3.2 Formulacién del problema

¢ Qué relacion existe entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa del sector educativo de Lima

Metropolitana?

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el Compromiso organizacional y la
Satisfaccion Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa del sector

educativo de Lima Metropolitana.
1.4.2 Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre las dimensiones del Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en un grupo de colaboradores

de una empresa del sector educativo.
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2 Determinar la relacion que existe entre el Compromiso Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa

del sector educativo, en funcién al sexo.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES

1.5.1 Formulacion de la hipoétesis

Hipoétesis general

Existe relacion entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa del sector educativo en
el Lima.

Hipotesis especificas

1. Existe la relacion entre las dimensiones del Compromiso Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa

del sector educativo en el Lima.
2. Larelaciéon entre las dimensiones del Compromiso organizacional y la
Satisfaccion laboral es mayor en las mujeres que en los hombres

en una empresa del sector educativo en el Lima.

1.5.2 Variables de estudio

Compromiso Organizacional y sus dimensiones

e Compromiso afectivo
e Compromiso de continuidad

e Compromiso normativo
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Satisfaccion Laboral y sus dimensiones

e Satisfaccion con la supervision.
e Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Variables sociodemogréficas

Edad: mayores de 18 afios

Lugar de nacimiento: Lima y provincia

Grado de instruccion: Superior

Tiempo de permanencia en el trabajo: de 1 a 15 afios

1.5.3 Definicion operacional de las variables

Compromiso Organizacional: Definida como el puntaje obtenido de la suma
de los items de la escala de Compromiso organizacional de Meyer & Allen.
Compromiso afectivo: Definida como el puntaje obtenido de la suma de los
items de la dimensién compromiso afectivo de la escala de Compromiso
Organizacional.

Compromiso de continuidad: Definida como el puntaje obtenido de la suma
de los items de la dimension compromiso de continuidad de la escala de
Compromiso Organizacional.

Compromiso normativo: Definida como el puntaje obtenido de la suma de los
items de la dimension compromiso normativo de la escala de Compromiso

Organizacional.
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Satisfaccién laboral: Definida como el puntaje obtenido de la suma de los
items de la escala de satisfaccion laboral S21/26.

Satisfaccidén con la supervision: Definida como el puntaje obtenido de la
suma de los items de la dimension satisfaccidon con la supervision de la escala
de satisfaccion laboral S21/26.

Satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo: Definida como el puntaje
obtenido de la suma de los items de la dimensién satisfaccién con el ambiente
de trabajo de la escala de satisfaccion laboral S21/26.

Satisfaccidon con las prestaciones recibidas: Definida como el puntaje
obtenido de la suma de los items de la dimension satisfaccion con las

prestaciones recibidas de la escala de satisfaccion laboral S21/26.
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CAPITULO Il METODO

2.1 Diseio metodolégico

La investigacion es de corte cuantitativa, con un estudio de caracter
correlacional, ya que se espera conocer la relacion entre las variables Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, y sus dimensiones. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010).

2.2 Participantes

La Instituciéon estudiada cuenta con una poblaciéon docente conformada por
4964 personas, de las cuales 64% (3179) son varones y el 36% (1785) son mujeres.
La poblacidn fluctua entre los 30 y 60 afios de edad. El 77% (3798) tienen contrato
a tiempo parcial y el 23% (1116) trabajan con contrato a tiempo completo. Es una
poblacién multidiscipliaria que labora en las 76 carreras y especialidades que ofrece
la Institucion. El 37% (1835) tienen grado de bachiller, el 57% (2853) tienen el grado

de magister y el 6% (276) tienen el grado de doctor.

Para determinar el tamafo de la muestra, se empleé el programa G*Power
version 3.1.6 (Erdfelder, Faul & Buchner, 1996). Se optd por realizar un analisis de
potencia a priori (en este caso para una prueba de correlacién bivariada), el cual
permite definir el tamafo muestral del grupo de referencia en base a los valores
medios de tamano del efecto obtenidos en otros estudios, es decir, tomando como
referencia los valores de las correlaciones obtenidas entre las variables de estudio

reportadas en investigaciones previas (Cardenas & Arancibia, 2014). El célculo dio
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como resultado un tamafo muestral recomendable de 118 participantes para
contrastar la hipotesis de relacion positiva entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral.

La muestra es probabilistica no intencional, donde todos los elementos del
grupo tienen la misma probabilidad de ser elegidos (Fernandez, Hernandez y
Baptista, 2010). La muestra fue elegida por la accesibilidad que se tuvo a los
docentes ingresando a su area de descanso e invitandolos a participar en el
estudio; los que disponian de tiempo y aceptaban eran incluidos en la muestra. La
muestra estuvo conformada por un total de 118 docentes, entre varones y mujeres,
cuyas edades son mayores de 28 afos y menores de 50 anos, profesionales
universitarios, con un tiempo de permanencia en el area de entre 1 a 15 afos y con
experiencia laboral en minimo 2 empresas anteriores. Todos los participantes
fueron de una misma Facultad Académica pero pertenecientes a distintas
Direcciones Académicas.
Criterios de inclusién
e Edad: mayores de 18 anos
e Grado de instruccion: minimo universitario completo
e Pertenencia a la institucién: encontrarse laborando en la institucién
educativa en la fecha de la aplicacion de las pruebas.
Criterios de exclusion
¢ No se consideran a los docentes que se encuentran sindicalizados ya
que no se obtuvo accesibilidad ya que la Intitucién investigada no

cuenta con sindicato.
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2.3 Medicién

Se emplearon dos instrumentos para recolectar los datos, el primero es la
Escala de Compromiso Organizacional y el segundo el Cuestionario de Satisfaccion

Laboral.

2.3.1 Escala de Compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1997):

Calderoén (2009), indica que el Compromiso Organizacional, ha pasado
por varias definiciones y se concluye en los siguientes puntos en comun:
Implica un estado psicologico, el resultado del tipo de relacién con los demas
colaboradores e Influye en la determinacién del colaborador de continuar o no
en la Organizaciéon. Meyer & Allen (1991) incluyen tres componentes:
Compromiso Afectivo dirigido a las emociones, Compromiso de permanencia
dirigido a los costos y alternativas de reinsertarse en el mercado y Compromiso
Normativo dirigido a los valores como la lealtad y agradecimiento. Por ende se
utilizara la definicion realizada por Meyer y Allen (1997), ya que ha sido utilizado

en diferentes investigaciones segun la literatura cientifica.

La Escala de Compromiso Organizacional, consta de 18 items
organizados en tres dimensiones de Compromiso (Afectivo, Continuo y
Normativo). Cada dimension esta compuesta por 6 items. Para el compromiso

afectivo los items son 6, 9, 12, 14, 15,18. Para el compromiso continuo, los
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items son 1, 3, 4, 5, 16,17. Y para el compromiso normativo, los items son 2,

7,8,10,11,13.

Los participantes completaron el cuestionario sin dejar preguntas sin
marcar. Una vez obtenidas las respuestas se valoraron a la descripcion
detallada, y se ubicara por grados de aceptacion cuya codificacion de grados
de aceptacion son: En fuerte acuerdo 7, en moderado acuerdo 6, en ligero
acuerdo 5, indiferente 4, en ligero desacuerdo 3 y en moderado desacuerdo 2

y en fuerte desacuerdo 1.

La Interpretacion de los resultados tuvo como base los niveles de
compromiso organizacional. Los niveles se trabajaron con mediciones
aritméticas y teniendo como referencia una escala de medicion de valores del
1 al 7 que se consideraran de la siguiente manera:

Alto entre 5,5 hasta 7 que refleja un nivel muy intenso de identificacion
con la organizacién, dejar la empresa le implica un costo de alto impacto. Se
observa una relacion de fidelidad y lealtad entre el colaborador y la organizacion.

Medio entre 2,5 hasta 5,4 denota un nivel leve de identificacion con la
organizacion donde dejar la empresa le significa un costo asociado de mediano
impacto. Asimismo refleja una relacion muy estrecha entre el colaborador y la
organizacion.

Bajo entre 1 hasta 2,4 en éste nivel no se encuentra identificacion
con la organizacién, tampoco el dejar la empresa implica costos asociados, es

una relacion fragil entre el colaborador y la organizacion.
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En investigaciones revisadas se encontré que Cedefio y Pirela, (2002)
y Marin (2003) obtuvieron un nivel confiabilidad medido por el coeficiente de
cronbach con un alfa que oscila entre .80 y .81. Otro estudio realizado por
Aleman y Gonzalez (1997), midieron los factores que influyen en la
motivacion y el compromiso organizacional, en el cual se obtuvo un alfa de
cronbach de .81, y en relacién a sus dimensiones los puntajes fueron para
compromiso Afectivo .75, para el compromiso Normativo .64 y para el

compromiso Continuo .50, ambos con nivel bajos.

La escala fue validada mediante el analisis factorial evidenciando si
esta prueba es la pertinente para la muestra, asi como se analiza la prueba

multicolinealidad. (Montoya, E. 2019).

Dentro de los resultados se obtuvo un KMO cercano a 1 y una
determinante cercana a cero, con lo que se interpreta que se tiene una
multicolinealidad y se justifica el analisis factorial.

Dentro de los resultados, se consideran dos factores y con rotacion
Oblimin. Se obtienen que los factores explican el 57% de la varianza

(Montoya, E. 2019).
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2.3.2 Cuestionario de satisfaccion laboral S21/26, de Melia y Peiré
(1998):

A continuacién se detalla una breve explicacion sobre las
dimensiones que permiten medir el nivel de satisfaccion laboral en una
organizacion, alcances obtenidos de la teoria de los autores Melia y Peiro
(1989), que refieren a la satisfaccion con la supervisién, como el aspecto que
contempla el estilo de liderazgo recibido, justicia y apoyo. La satisfaccion con
el ambiente fisico del trabajo, que involucra la comodidad, seguridad,
limpieza fisica. Por ultimo a la satisfaccion con las prestaciones recibidas, que
refleja el cumplimiento de la negociacion y beneficios ofrecidos a los

colaboradores.

Su finalidad fue determinar qué aspecto eran los mas adecuados y
definir criterios que permitan tener un resultado objetivo sobre el nivel de
satisfaccion laboral en las organizaciones, se cred un instrumento que fue
mejorando en el tiempo, este considera tres subtipos: Aspectos en el trabajo
que contemplan preguntas que aportan a obtener un promedio entre los
items. Preguntas que combinen con el subtipo anterior con la finalidad de
validar la objetividad de los resultados. Finalmente se obtiene un resultado

promedio global de todo el cuestionario.

Es asi como surge el primer cuestionario general de satisfaccién en
organizaciones laborales S4/82. Este cuestionario media varios factores de

la satisfaccidn, tales como supervisién, ambiente, recompensas, satisfaccion
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intrinseca, remuneracion y relaciones interpersonales. Aunque el
instrumento de medicion tenia alto grado de visibilidad con respecto a la
satisfaccion laboral, era demasiado amplio al responder, ya que contaba

con 82 items.

Melia y Peiré (1987) decidieron mejorar este modelo, y se cred la
version S20/2, este instrumento considera los 23 item mas relevantes de los
82 que contenia el primero, otra variacion de es que ya no contiene 4
factores sino 5: supervision, ambiente fisico, prestaciones, satisfacciéon
intrinseca y participacion. En una posterior fase Melia y Peird (1988),
elaboraron otra version que la denominaron El cuestionario S10/12, a
diferencia de los anteriores instrumentos, éste constaba de solo 12 items vy
tres factores de medida de la satisfaccion laboral, supervision, ambiente y
prestaciones. La ventaja de esta nueva version era su bajo coste y rapida
obtencidn de resultados. Sin embargo los autores notaron algunos vacios
que obstaculizaban la homogeneidad de los datos demograficos, esto los
pensar en la elaboracion de una modificacion que abarcara los aspectos mas

relevantes, objetivos y completos.

Compilando todos los modelos anteriores mencionados disefiaron un
formato dicotomico que eliminaria el porcentaje de error en la medicién y a
su vez mantendria altos niveles de fiabilidad y validez; asi nace el
Cuestionario de satisfaccion Laboral S21/ 26, que comprende 26 items de

orientacion dicotomica.
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Este formato logr6 adaptarse a la diversidad de necesidades y
distintas condiciones. Ademas de ser un modelo bien fundamentado y que
logra obtener un diagndstico completo con las principales dimensiones que
contemplan la satisfaccién laboral, econémico, practico y que mantienen la

calidad esperada.

El cuestionario S21/26 fue elaborado por un conjunto de
variables consideradas importantes con relacion al desempefio de la
posicion, donde se incluyen las caracteristicas que describen la posicion
laboral, el bienestar psicolégico y de la salud del colaborador; los limites de
autonomia, nivele de tension y conflicto, factores subjetivos de la posicion,
a organizacion sus caracteristicas y la deseabilidad social plasmada en una
escala de rol. EI Cuestionario consta de 26 items, los participantes deben
responder siguiendo las instrucciones que explican en cada alternativa dara
s6lo una opcién que seran verdadero o falso. La matriz de correlaciones
entre los items del S21/26 son positivas y basandose en un nivel de
significancia del 5%, unicamente el 7% de éstas no superan este criterio,
indica que existe, una relacion positiva entre la satisfaccion con los
contenidos indicados. Sin embargo en el item 4 con relacion al 22, es

negativa, sin alcanzar un nivel de significancia estadistica.

El cuestionario fue analizado en sus principales componentes, con la
cantidad de factores a obtener limitado por el resultado de la raiz mayor o

igual a uno. Los Componentes que se obtuvieron con mas relevancia son
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seis y se explican en el 60.8 % de la varianza total. El primer componente
de la escala de satisfaccidbn es la supervision y participacion en la
organizacion que consta de 9 items compilados en las preguntas 10, 11, 13,
15, 16, 17, 19,20 y 21. Con una varianza de 18.75%. El segundo
componente es la satisfaccién con la remuneracién y las prestaciones que
contienen 6 items encontrados en las preguntas 4, 9, 10, 12,14 y 23, con una
varianza de 10.83%. El tercer componente es la satisfaccion intrinseca con
el trabajo, reflejado en los items 1, 2,3, con una varianza de 9.71%. El cuarto
componente es la satisfaccion con el ambiente fisico, determinado en los
items 6, 7,8, con una varianza 8.90%. El quinto componente es la
satisfaccion con la cantidad de produccion en el trabajo, contenido en los
items 5 y 26, con una varianza de 6.40%. Y el sexto componente es la
satisfaccion con la calidad de produccion en el trabajo, el mismo que es el

resultado de los items 24 y 25, con una varianza de 6.21%.

La Escala en general muestra un Alfa de CronBach de .90y para los
demas componentes fluctuan entre .73 y .89. En conclusion, se considera
un instrumento con valores satisfactorios. EI Quinto componente satura
unicamente el item 5 y 26, que correlacionan entre si y alcanzan un alfa
de .58 y .73. EIl Sexto componente satura unicamente los items 24 y 25,

que correlacionan entre si, y alcanzan un resultado de .48 y .65.

Este Instrumento se puede considerar valido, ya que el contenido del

instrumento S21/26 se basa en la ventaja del muestreo adecuado de los
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items; su disefio es dicotdmico, sencillo y facil de responder. Esas
dimensiones han mostrado en varias investigaciones y cuestionarios la
medida de la satisfaccion relacionada con la investigacion. Este instrumento
S21/26 contiene 26 items, conserva una consistencia apreciable (Alfa .90)
y refleja niveles satisfactorios. La innovacion relevante de éste Instrumento
ha sido la aplicacion de una escala de respuesta dicotdmica, alcanzando
ahorro de tiempo en la medicion, practicidad y manteniendo la calidad en

los resultados.

Al ser un estudio correlacional se evidencia la de confiabilidad de las
puntuaciones obtenidas de la aplicacion de la Escala de Compromiso
Organizacional se analizé la consistencia interna de las puntuaciones a través del
coeficiente alfa de Cronbach (a). Para la dimensién de Compromiso Afectivo se
obtuvo un a = .87 con correlacionas item-test corregidas (ritc) que oscilaron entre .59
a .74. Para la dimension de Compromiso Continuo se obtuvo un a = .70 con
correlacionas item-test corregidas (ritc) que estuvieron entre .29 a .51. Por ultimo,
para la dimension de Compromiso Normativo se obtuvo un a = .72 con
correlacionas item-test corregidas (ritc) que estuvieron comprendidas entre .28 a .57.
Por ultimo para el puntaje total del compromiso organizacional se obtuvo un a = .91
con correlacionas item-test corregidas (ritc) que estuvieron comprendidas entre .38
a .74. Estos resultados indican que los puntajes obtenidos en cada una las
dimensiones tienen una confiabilidad aceptable (a = .70) y el grado de

homogeneidad de los items es adecuado (ritc >.20) (De Vellis, 2003).
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En cuanto a las dimensiones del Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S21/26 también se analizé la consistencia interna de los puntajes obtenidos
mediante el coeficiente de Kuder-Richardson (KR-20), por tratarse de items
dicotémicos. La dimensién de Satisfaccion con la supervisidn y participacion en la
organizacion presenté un KR-20 = .73 con correlaciones items-test corregidas (ritc)
entre .28 y .54. La dimensién de Satisfaccibn con la remuneracion y las
prestaciones presenté KR-20 = .72 con correlaciones items-test corregidas (ritc)
entre .35 y .62. La dimension de Satisfaccion Intrinseca presenté un KR-20 = .60
con correlaciones items-test corregidas (ritc) entre .35 y .45. La dimension de
Satisfacciéon con al Ambiente Fisico presenté un KR-20 = .58 con correlaciones
items-test corregidas (ritc) entre .33 y .47. La dimension de Satisfaccion con la
Cantidad de Produccion presenté un KR-20 = .74 con correlaciones items-test
corregidas (ric) de .59. Finalmente, la Satisfaccion con la Calidad de Produccion
presentd un KR-20 =.23. Todas las dimensiones a excepcion de Satisfaccion con
el ambiente fisico y la ultima dimensioén presentan puntajes con una consistencia
interna entre aceptable y minimamente aceptable (De Vellis, 2003), ademas el
grado de homogeneidad de los items es aceptable (ric>.20). Es por ello que para
los analisis inferenciales no se tomara en cuenta la ultima dimensién, ya que tanto

la fiabilidad de los puntajes como las correlaciones item-test son bajas.

Ademas se considerd un error alfa de .05 y una potencia estadistica de .90,
la cual es aceptable a fin de evitar incurrir en un error Tipo |l (Bono & Arnau, 1995).
Como parte de las evidencias de confiabilidad de las puntuaciones obtenidas de la

aplicacion de la Escala de Compromiso Organizacional se analizé la consistencia
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interna de las puntuaciones a través del coeficiente alfa de Cronbach (a). En cuanto
a las dimensiones del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 también se
analizé la consistencia interna de los puntajes obtenidos mediante el coeficiente de
Kuder-Richardson (KR-20), por tratarse de items dicotomicos.

En ese sentido, se considerd una prueba de hipotesis de una cola, un tamafio
del efecto en base a las correlaciones encontradas en estudios como el de Barraza
y Acosta (2008) y Zurita et al. (2014), donde en promedio se estimd una relacién

moderada entre ambas variables (r = .40).

En cuanto a los analisis de validez de los instrumentos, al tener las escalas
validadas previamente y al ser un estudio correlacional, se tomé como referencia

las correlaciones entre las dimensiones de la prueba. (Tabla 1)

Tabla 1

Matriz de correlaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.CC q2** 1

2.CN 80** .77 1

3.RP 42 36* 37 .87 .59** 1

4. Sl 25 27 227 39* 38* 29" 1

5. AF 30 1e* 27 .88*  .32** 37 .21* 1

6.CP 22% 19 .20 .64*™ 36 .48 .26 .33 1

Nota: CC=compromiso continuo; CN=compromiso normativo; RP=remuneracién y
las prestaciones; Sl=satisfaccion intrinseca; AF=ambiente fisico; CP=cantidad de
produccion

**p <.01 (una cola)

* p <.05 (una cola)
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2.4 Procedimiento

El disefio de la investigacion es cuantitativo, con un estudio de caracter
correlacional. Para la recoleccion de los datos, se solicitd la autorizacién de las
autoridades de la Institucidén, previa explicacion del propdsito del estudio. Se
coordind con los encargados de los ambientes donde se visitd a los docentes de la
muestra, y se explico la dinamica y el tiempo estimado que se ocuparia. El ambiente
donde se aplicaron las encuestas, fue un ambiente en donde los docentes se
reunen fuera de su horario de clases, ya sea a preparar clases, corregir
evaluaciones, descansar o sociabilizar; se distribuyeron los documentos a
completar, como el consentimietmo informado, las fichas sociodémograficas y los
instrumentos de medicion de variables; al finalizar cada docente, entregaba las

hojas y se guardaban en un sobre hasta el final del proceso.

2.5 Analisis de los datos

Los resultados obtenidos fueron procesados mediante el programa de SPSS
version 24.0.

Obtuvo los datos descriptivos que determinaron que la base de datos se
encontraba limpia y se extrajeron los datos descriptivos de ambas escalas.

Una vez hecho este procedimiento se realizé la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov porque la muestra es mayor a 50 personas, utilizada para
verificar la normalidad de las puntuaciones. Se observo si se acepta o rechaza la
hipotesis nula, con esto se determiné de una prueba paramétrica o no paramétrica
segun la variable. Finalmente, se presentaron los resultados obtenidos y se
corrobor6 que existe una relacién positiva, estadisticamente significativa y
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moderada (Cohen, 1988) entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.

2.6 Aspecto ético

Se cumplié con los criterios de ética del Colegio de Psicologos y de la
Asociacion Americana, en este caso se empled el consentimiento informado y los
derechos contemplados en él. Explicando de manera detallada los objetivos de la
investigacion, la confidencialidad de los resultados, y el anonimato respectivo,

indicando que la participacidn es voluntaria (Apéndice B).
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CAPITULO Il RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivos

En la Tabla 2 se presentan los estadisticos descriptivos correspondientes a
la variable compromiso organizacional y sus tres dimensiones. Como se observa el
célculo de los puntajes de cada dimension se realizé sumando el puntaje obtenido
en cada item y dividiéndolo entre la cantidad de items de dicha dimension, de esta

forma los resultados serian comparables.

En las tres dimensiones se aprecia que se abarcé todo el rango de posibles
puntajes que varia entre 1y 7. Por otro lado, se aprecia que los puntajes promedio
han tendido a estar mas cercanos al puntaje maximo (7), siendo la dimension de

compromiso afectivo la que ha obtenido el mayor puntaje promedio (M = 5.32).

La dispersion de los puntajes en las tres dimensiones se puede considerar
optima (C.V. < 25%, Solanas, Salafranca, Fauquet & Nufez, 2005), lo cual significa
que la mayoria de puntajes obtenidos por los participantes ha estado cercano al

puntaje promedio.

En cuanto a la asimetria el signo negativo indica una tendencia hacia los

valores mas altos y el hecho de que los valores hayan sido cercanos a cero

respaldan la poca variabilidad de los datos.
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Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional.

Variable Minimo  Maximo M  D.E. C.V. As.

Compromiso organizacional 1 6.94 500 1.07 214% -0.68
Compromiso afectivo 1 7 532 124 23.31% -0.86
Compromiso continuo 1 7 496 113 22.78% -0.66
Compromiso normativo 1 7 471 111 23.57% -0.31

Nota: D.E. = desviacion estandar; C.V. = coeficiente de variacion; As. = asimetria
Se aprecia que los puntajes promedio han tendido a estar mas cercanos al puntaje
maximo (7), siendo la dimensién de compromiso afectivo la que ha obtenido el
mayor puntaje promedio

En la Tabla 3, se presentan los estadisticos descriptivos para la variable
Satisfaccion laboral y las cinco dimensiones consideradas para el analisis. Al igual
que con el caso anterior, se puede apreciar que los puntajes promedio de

satisfaccion laboral han presentado una tendencia hacia los puntaje maximos, lo

cual indica que el grado de satisfaccién en la muestra es relativamente alto.

El grado de dispersion para satisfaccion laboral es bajo (C.V. < 25%) tanto
para el puntaje total como para la dimensiones satisfaccién con la supervision y
participacion en la organizacion (SPO) y satisfaccion intrinseca (Sl). Mientras que
para las demas dimensiones la dispersion es elevada lo que indica un mayor

alejamiento de algunas puntuaciones del promedio.

La asimetria negativa indica la tendencia en la muestra de docentes a

obtener puntuaciones cercanas al puntaje maximo posible, principalmente en las

dimensiones SPO y SlI.
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la satisfaccion laboral.
Variable Minimo  Maximo M D.E. C.V. As.
Satisfaccion Laboral 23 19.86 3.62 18.23% -1.43

SPO 818 145 17.73% -2.67
RP 3.76 144 38.30% -0.93
Intrinseca 387 048 12.40% -5.32

Ambiente Fisico 255 0.79 30.98% -1.85
Cantidad de produccion 1.51 0.77 50.99% -1.17
Nota: SPO = Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion; RP

= Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones.

OO O0OO OO,
NWhoOr ©

Para decidir la prueba de correlacion a emplear (paramétrica o no
paramétrica) se analizé de normalidad de los puntajes de cada una de las variables
y sus respectivas dimensiones. Para ello se empled la prueba de Kolmogorov -
Smirnov con correccion Lilliefors, por tratarse de una muestra superior a los 50

participantes.

Del analisis de normalidad se obtuvo que todas las variables fueron
estadisticamente significativas (p < .05) a excepcion de la dimension compromiso
normativo (p = .062). Esto indica que a excepcion de esta ultima variable, todas las

demas presentan una distribucion que no se aproxima a la normalidad.

En conclusion, para responder al objetivo principal de la investigacion, y en

base a estos resultados, se emplea la prueba no paramétricas de correlacion rs de

Spearman.
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La primera hipotesis especifica plantea si existe la relacion entre las
dimensiones del compromiso organizacional y el grado de satisfaccion laboral en
un grupo de colaboradores de una empresa del sector educativo en el Lima, en la

tabla 4 se detallan los resultados obtenidos:

Tabla 4
Anélisis de normalidad del compromiso organizaciones y satisfaccion laboral.
Variable K-S p
Compromiso organizacional 0.11 .001
Compromiso afectivo 0.13 .000
Compromiso continuo 0.09 .003
Compromiso normativo 0.08 .062
Satisfaccion Laboral 0.20 .000
SPO 0.33 .000
RP 0.26 .000
Intrinseca 0.51 .000
Ambiente Fisico 0.41 .000
Cantidad de produccion 0.41 .000

Nota: SPO = Satisfaccion con la supervisidn y participacion en la organizacion; RP
= Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

Las correlaciones obtenidas en el analisis permiten indicar que existe una
relacion positiva, estadisticamente significativa y moderada (Cohen, 1988) entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (rs = .48, p <.001). Al analizar
la relacién entre la satisfaccion laboral con las dimensiones del compromiso
organizacional se obtuvieron también correlaciones positivas, significativas vy
moderadas con el compromiso afectivo (rs = .46, p <.01), el compromiso continuo
(rs = .39, p <.01) y el compromiso normativo (rs = .42, p < .01), lo cual esta en la

linea de las hipdtesis planteadas.
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Como se observa en la Tabla 5, el compromiso afectivo es la dimensién que
mayor grado de asociacion tiene con la satisfaccion laboral en la muestra total de

docentes evaluados.

Siguiendo con los resultados presentados en la Tabla 5, al realizar el analisis
considerando las dimensiones de la satisfaccion laboral se observa que la
satisfaccion con la supervisidon y participacién en la organizacion y la satisfaccion
con la remuneracion y las prestaciones presentan un grado de relacién positivo,
significativo y moderado (rs > .30, p <.01) con las tres dimensiones del compromiso

organizacional.

Por otra parte, la satisfaccién intrinseca, la satisfaccién con el ambiente fisico
y la satisfaccion con la cantidad de la produccidn presentan una relacion positiva,
significativa y de magnitud baja (rs < .30) con las tres dimensiones del compromiso
organizacional, especificamente la menor magnitud se encuentra entre el
compromiso continuo y la satisfaccion con el ambiente fisico (rs = .16, p < .05) y

cantidad de la produccién (rs = .19, p < .05).

Estos resultados reflejan que los aspectos que marcan un mayor
compromiso con la organizacion por parte de los docentes estan relacionados con
una mayor percepcion de retroalimentacion y actividades de participacion en la
empresa, junto con la satisfaccion de obtener una retribucion remunerativa acorde
a sus expectativas, ambos relacionados mas con aspectos extrinsecos de la

satisfaccion.

51



Se realizaron analisis adicionales, con respecto a la edad se encontré una
relacion positiva, significativa y de magnitud baja con la satisfaccion frente a la
supervision y participacion en la organizacién (rs = .18, p < .05), esto implica que
los docentes con mayor edad presentan una mayor satisfaccion laboral relacionada
con el feedback a su desempefio y el involucramiento que perciben por parte de la

organizacion.

Cabe mencionar que las variables sociodemograficas afos en la empresa y
cantidad de empresas en las que ha laborado no presentaron correlaciones
significativas con el compromiso organizacional y satisfaccion laboral en la muestra

total de docentes.

Tabla 5

Matriz de correlaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral
Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. CA 1

2.CC q2** 1

3.CN 80** .77 1

4. SL 46" 39" 42* 1

5. SPO 40*  41* 38" 77 1

6. RP 42 36* 37 .87 .59* 1

7. Sl 25% 27 227 39* 38" .20** 1

8. AF 30" .16* 27 .58** .32* 37 21* 1

9.CP 22 19 20" .64*™ 36" .48 .26 33" 1

10. Edad -.01 03 -.01 10 18" 10 .01 07 -01 1
Nota: CA=compromiso afectivo; CC=compromiso continuo; CN=compromiso
normativo; SlL=satisfaccion laboral; SPO= supervisién y participaciéon en la
organizacion; RP=remuneracion y las prestaciones; Sl=satisfaccion intrinseca;
AF=ambiente fisico; CP=cantidad de produccién ** p < .01 (una cola), * p < .05
(una cola).
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3.2 Analisis correlacional segun sexo.

Adicionalmente para explorar si la variable sexo diferenciaba la relacién entre
ambas variables se procedid a realizar un analisis comparativo de correlaciones.
En la Tabla 6 se muestra la matriz de correlaciones, para el grupo de docentes
hombres y mujeres, entre las dimensiones del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral y sus dimensiones, asi como con algunas variables

demograficas como la edad y afos laborando en la empresa.

De los resultados de las correlaciones para el grupo de hombres y mujeres
de la Tabla 6, a continuacion se resaltan en particular las siguientes comparaciones
de correlaciones en donde se observan a nivel descriptivo ciertas diferencias en las
magnitudes de los coeficientes, adicionalmente estas correlaciones fueron
sometidas a una prueba de hipétesis de comparacién de correlaciones, asi como
al calculo del tamafio del efecto (g de Cohen), tomando como referencias los
siguientes valores: 0.10, diferencias pequena; 0.30, diferencia moderada; 0.50,

diferencia grande (Cohen, 1988).
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Tabla 6

Matriz de correlaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral segun sexo

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. CA - oe7** .81*™ 48 .39 30" .32 14 -04 -03 -12
2.CC 75" - q2* 28 28* 34 07 06 -12 -13 -.16
3.CN .78 .80* - 35 .29 31 23* 05 -10 -04 -18
4. SL 447 46™ 49 - 92** 44 63" 66" .05 -01 -.15
5. SPO 43 39 44*  81** - 40** .45™ 55 00 -06 -27*
6. RP 21 22 A7 36" 20 - 19 21 16 20 12
7.3l 29™ 23 33* .54* 29 23" - 41 .01 .01 -.06
8. AF 29 29" 34** 63" .30™ .30 .26 - -06 -05 -20
9.CP -010 10 02 09 -05 -05 11 - - .80™ .61*
.001
10. Edad -03 .07 .04 22 -13 -13 .06 .07 77" - .54**

11. AE -11 06 -08 .01 -02 -02 .08 -14 .60*™ .38**

Nota: Se presentan los coeficientes de correlaciéon para los hombres (n = 54) en la
parte superior de la diagonal y para las mujeres (n = 66) en la parte inferior.
CA=compromiso afectivo; CC=compromiso continuo; CN=compromiso normativo;
SL=satisfaccién laboral; SPO= supervisién y participacion en la organizacion;
RP=remuneracion y las prestaciones; Sl=satisfaccion intrinseca; AF=ambiente
fisico; CP=cantidad de produccion; AE = afios laborando en la empresa

**p <.01 (una cola), * p < .05 (una cola)

La hipotesis especifica planteada que hace referencia si el compromiso

Organizacional y el grado de satisfaccion laboral es mayor en las mujeres que en
los hombres en una empresa del sector educativo en el Lima. Se pueden observar

los resultados en la tabla 7:
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En cuanto a la comparacion entre la relacion entre la satisfaccion laboral y
las dimensiones del compromiso laboral entre hombres y mujeres (ver Tabla 7) se
observa que en el caso de las mujeres hay un mayor grado de relacion con el
compromiso normativo y continuo, aunque estas diferencias no fueron significativas

y su tamano del efecto ha sido pequefio.

Tabla 7

Comparacion de correlaciones para la variable satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral

Variable Hombres Mujeres p q
(n =54) (n = 66)

Compromiso afectivo 48 44 .39 0.05

Compromiso continuo .28 46 13 0.21

Compromiso normativo .35 49 .18 0.17

Nota: q = q de Cohen (tamafo del efecto)

Tal como se aprecia en la tabla 8 las relaciones entre la satisfaccién con la
supervision y participacioén en la organizacién con las dimensiones del compromiso
organizacional es mas fuerte en el grupo de las mujeres, aunque dichas diferencias
no resultaron estadisticamente significativas, se obtuvieron pequenas diferencias

con el compromiso continuo y el compromiso normativo.

Tabla 8

Comparacion de correlaciones para la variable satisfaccion laboral-Satisfaccion con
la supervision y participacion en la organizacion

SPO
Variable Hombres Mujeres p q
(n=54) (n = 66)
Compromiso afectivo .39 43 40 0.05
Compromiso continuo .28 .39 .26 0.12
Compromiso normativo 29 44 27 0.17

Nota: q = q de Cohen (tamafo del efecto); SPO = Supervisidn y participacion en la
organizacion
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Las relaciones entre la satisfaccién con la remuneracion y las prestaciones
con las dimensiones del compromiso organizacional es mas fuerte en el grupo de
varones (ver Tabla 9), aunque dichas diferencias no resultaron estadisticamente
significativas, se obtuvieron pequefas diferencias con las tres dimensiones

(afectivo, continuo y normativo).

Tabla 9

Comparacion de correlaciones para la variable satisfaccion laboral-Satisfaccion con
la remuneracion y las prestaciones

RP
Variable Hombres Mujeres p q
(n =54) (n =66)
Compromiso afectivo .30 .21 .31 0.10
Compromiso continuo .34 22 24 0.13
Compromiso normativo .31 A7 22 0.15

Nota: q = q de Cohen (tamafo del efecto); RP = Remuneracién y las prestaciones
En el caso de las relaciones entre la satisfaccion intrinseca con las dimensiones del
compromiso organizacional son mas fuertes en el grupo de mujeres para el caso
del compromiso continuo y normativo (ver Tabla 10), aunque dichas diferencias no
resultaron estadisticamente significativas, se obtuvieron pequefas diferencias en

dichas dimensiones.

Tabla 10

Comparacion de correlaciones para la variable satisfaccion laboral-Satisfaccion
intrinseca

Sl
Variable Hombres Mujeres p q
(n=54) (n = 66)
Compromiso afectivo .32 .29 43 0.03
Compromiso continuo .07 23 19 0.16
Compromiso normativo .23 .33 .28 0.11

Nota: q = q de Cohen (tamafo del efecto); S| = Satisfaccion intrinseca
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Por ultimo, en el caso de las relaciones entre la satisfaccion con el ambiente
fisico con las dimensiones del compromiso organizacional son mas fuertes en el
grupo de mujeres (ver Tabla 11), aunque dichas diferencias no resultaron
estadisticamente significativas, se obtuvieron pequefas diferencias para el caso del
compromiso afectivo y continuo; y una diferencias moderada con el compromiso

normativo.

Tabla 11

Comparacion de correlaciones para la variable satisfaccion laboral-Satisfaccion con
el ambiente fisico

AF
Variable Hombres Mujeres p q
(n=54) (n = 66)
Compromiso afectivo 14 .29 .20 0.16
Compromiso continuo .06 .29 10 0.24
Compromiso normativo .05 .34 .05 0.30

Nota: q = q de Cohen (tamano del efecto); RP = Ambiente fisico

Ademas, como parte del analisis con las variables sociodemograficas se
encontré que la relacion positiva entre la edad y la satisfaccion laboral es mas fuerte
en el grupo de las mujeres (rs = .22) a comparacion que el grupo de varones (rs =
-.01), aunque la diferencia no fue estadisticamente significativa (p = .13), dichas

diferencias tuvieron un tamafio del efecto pequefio (g = 0.21).

Finalmente, se encontré que la relacién negativa entre la cantidad de afos
en la empresa y la satisfaccidn con la supervision y participacion en la organizacion
es mayor en el grupo de varones (rs = -.27 a comparacion del grupo de mujeres (rs
= -.02), aunque la diferencia no fue estadisticamente significativa (p = .09), dichas

diferencias tuvieron un tamafio del efecto pequefio (q = 0.26).
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3.3 Niveles De Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

Finalmente, para responder a las hipétesis de la presente investigacion se
analizé el grado de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral en la

muestra de docentes.

Para el caso del compromiso organizacional se tomara en cuenta los criterios
de Marin (2003): de 1 a 2.4 puntos indica un nivel bajo de compromiso; de 2.5a 5.4
indica un nivel medio de compromiso; y de 5.5 a 7 indica un nivel alto de

compromiso.

De acuerdo a los resultados de la Tabla 11, se han encontrado niveles
medios de compromiso organizacional y en cada una de las tres dimensiones tanto
para la muestra total como para varones y mujeres. No se encontraron diferencias

significativas en el compromiso organizacional y sus dimensiones segun el sexo.
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CAPITULO IV: DISCUSION

En la presente investigacién se llevo a cabo un estudio acerca de la relaciéon
que existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo
de docentes. Para ello, se aplicd la Escala de compromiso organizacional (Meyer
& Allen, 1997) y el Cuestionario de satisfaccion laboral S21/26, de Melia y Peir6
(1998). Se tomaron lineamientos de diversas investigaciones recientes para dar

sustento y solidez a los resultados obtenidos.

El analisis estadistico y la obtencién de los resultados, se realizé de manera
virtual, para lo cual se utilizé el formulario de Google y el programa SPSS 21. Se
seleccionaron a 120 docentes cuyas edades oscilaban entre 28 y menos de 50
anos, todos eran profesionales universitarios con un tiempo de permanencia en el
area de entre 1 a 15 afios y con experiencia laboral en minimo 2 empresas

anteriores.

Se presenta como hipétesis general analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y el grado de satisfaccion laboral en un grupo de colaboradores de
una empresa del sector educativo en Lima. En este sentido, se puede decir que
investigaciones previas permiten establecer relaciones entre las variables
estudiadas (Beléndez 2011; Abrajan, Contreras y Montoya, 2009; Aranda vy
Ormeno,2003;Diaz y Quijada 2005), basandose también en evidencias tedricas que
indican que el compromiso organizacional parte de la identificacién del colaborador

con una organizacion en particular y por ende, un alto compromiso en el trabajo
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implica identificarse con la labor especifica de cada uno y con la organizacion a la
que pertenece (Mejia, 2017). Ademas, de ser considerado como un estado
psicoldgico y como un factor determinante en el cumplimiento de los objetivos de

las instituciones u organizaciones (Gémez, Avalos & Gonzales, 2013).

Por su parte, la satisfaccion laboral se ha implantado como un tépico de
interés laboral y social, para aquellos que le dan énfasis al bienestar y la calidad de
vida en el trabajo y que no solo dependen de factores intrinsecos si no también
tangibles (Cavalcante, 2004). Por ende, esto se encuentra vinculado con la finalidad
de la presente investigacion orientada a estudiar la importancia de mantener un
ambiente laboral comodo, en donde se reconozca la labor del docente, se
promueva el buen trato que les permita desarrollarse profesionalmente y una red

de soporte laboral que sea de confianza.

Abrajan, Contreras y Montoya (2009) refieren que la experiencia del
colaborador se transforma en la percepcion que tiene de la Organizaciéon y
finalmente se convierte en un componente emocional; de este modo se busca
indagar y demostrar en el presente estudio que para tener la mejor productividad,
se debe contar con colaboradores motivados; buenos lideres y con una cultura de
calidad y respeto, justicia y equidad en las organizaciones. Por ende, surge la
premisa y la pregunta de investigacion que plantea cual la relacion entre ambas

variables y que sera resulta demostrando que se cumple la hipétesis planteada.

A continuacion, algunos estudios han demostrado que existe una relacion

entre ambas variables elegidas. Richard (2015) plantea en su investigacion la
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relacion existente entre ambas variables tomadas en cuenta para esta investigacion,
utiizando a una empresa retail de Lima y se tomé como muestra a 136
colaboradores. Los resultados obtenidos confirmaron la relacion positiva y
altamente significativa entre ambas variables. Asimismo, se encontré una relaciéon
altamente significativa entre los factores intrinsecos y extrinsecos y el componente
afectivo. Del mismo modo que la investigacion de Gémez, Recio, Avalos y
Gonzales (2013) en donde las correlaciones mas significativas se encuentran en
las subescalas de compromiso afectivo con las variables sociodemograficas como
sexo, estado civil y edad. Si bien, en la presente investigacion se obtuvo una
relacion significativa y los niveles de satisfaccion laboral no fueron medidos en
funcién de intensidad “bajo”, “medio”, “alto”. En ambos casos, se confirma la

hipétesis planteada de la correlacion positiva entre ambas variables principales.

Se acepta la hipotesis formulada y se da respuesta al haber encontrado que
existe una relacion positiva, estadisticamente significativa y moderada (Cohen,
1988) entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores
de una empresa educativa. Asi los resultados del presente estudio van en linea a
los encontrados por Dipp, Tena y Villanueva (2010) en un grupo de docentes de
posgrado en donde se encontré una relacidn altamente significativa entre ambas
variables. De la misma manera, Aranda y Ormefio (2003) encontraron similares
resultados en un grupo de docentes de escuela municipales en una comuna de la
ciudad de Santiago de Chile. En esa misma linea, Nieto (2017) encontré una
asociacion positiva entre ambas variables en una muestra de personal

administrativo y docente de una universidad ecuatoriana
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Asimismo, Mejia (2017) realizé un estudio con las mismas variables y con
una poblacién similar, en este caso se encuestd una red de docentes en Lima
Metroplitana. La muestra estuvo conformada por 100 docentes y del mismo modo

se demostro la relacion significativa entre ambos constructos.

Por su parte, como objetivos especificos se propone: 1.Determinar la
relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en un grupo de colaboradores de una empresa del sector educativo. 2. Comparar
que relacion existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en

un grupo de colaboradores de una empresa del sector educativo, en funcién al sexo.

En cuanto, al analisis de ambas variables y las dimensiones de satisfaccion
laboral se observa que la satisfaccion con la supervisién y participacion en la
organizacion y la satisfaccidén con la remuneracion y las prestaciones presentan un
grado de relacion positivo, significativo y moderado (rs > .30, p < .01) con las tres
dimensiones del compromiso organizacional. Del mismo modo, el estudio de Mejia
(2015) plantea que existe una correlacion moderada entre la satisfaccion laboral y
la dimension de compromiso normativo, a su vez que existe una correlacion
moderada entre el compromiso de continuidad y la satisfaccion laboral de los
docentes. Lo que permite evidenciar que al igual que este estudio, las
subdimensiones también presentan resultados similares y correlaciones positivas.

En esta misma linea, en la investigacion planteada por Diaz y Quijada (2005)
se observa que en cuanto al compromiso organizacional en la subdimension de
compromiso afectivo, una parte de los encuestados percibe el cumplimiento de las
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necesidades y expectativas que la organizacion tiene hacia ellos y esto genera un
compromiso afectivo con la empresa. Estos resultados se asemejan a los obtenidos,
en tanto que los aspectos que marcan un mayor compromiso con la organizacion
por parte de los docentes estan relacionados con una mayor percepcion de
retroalimentacion y actividades de participaciéon en la empresa, junto con la
satisfaccion de obtener una retribucion remunerativa acorde a sus expectativas,

ambos relacionados mas con aspectos intrinsecos de la satisfaccion.

En relacién al segundo objetivo, de acuerdo a los resultados de la presente
investigacion, se han encontrado niveles medios de compromiso organizacional y
en cada una de las tres dimensiones tanto para la muestra total como para varones
y mujeres, no se han encontrado diferencias significativas en el compromiso
organizacional y sus dimensiones segun el sexo. Del mismo modo Luna (2015) en
su estudio de satisfaccién laboral y compromiso organizacional del personal
docente de una Universidad privada de Lima realizado a 125 docentes de la
facultad de psicologia y trabajo social, segun la correlaciéon con la variable sexo,
demostré que no existian diferencias significativas. Lo mismo, lo demuestra la
investigaciéon planteada por Campos (2015) con su estudio de compromiso
organizacional y satisfaccién laboral en docentes de la Red Educativa 20, Chosica.
Verificd que no existen diferencias significativas en los resultados referentes al sexo
masculino y femenino.

En tanto a las limitaciones, se podria considerar el tamafo de muestra, el

cual resultaria ser pequefio a comparacion de la poblacién total de profesores. Si
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bien se cumple con la muestra solicitada, mientras mayor cantidad haya, se

evidencia menor sesgo en los resultados.

Otra de las limitaciones, estaria asociada con que a pesar de que existen
gran variedad de estudios previos que cuentan con las mismas variables elegidas.
Se encuentra muy pocos estudios cualitativos que permitan comprender desde otra
perspectiva las variables elegidas. De este modo, el contar con estudios cualitativos,

proporciona mayor enriquecimiento a la investigacion.

Por ultimo, se toma como una limitacién que al ser una investigacion con un
muestreo de tipo no probabilistico, es decir han sido elegidos por un proceso el cual
no brinda a todos los individuos la misma oportunidad de ser seleccionados, si no
que comparten criterios similares o fueron seleccionados en funcion de su
accesibilidad. De este modo los hallazgos obtenidos podrian no resultar
representativos o generalizarse por contar con cierto sesgo.

Solo aplica para la poblacion estudiada.
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CONCLUSIONES

Se infiere que si las organizaciones valoran el factor humano, sus
colaboradores estan comprometidos y satisfechos, ademas se sentiran
tranquilos y seran productivos.

Los colaboradores que estan satisfechos con lo que hacen, tienen claros sus
objetivos y la motivacion para alcanzarlos; saben lo que la organizacion espera
de ellos, suele darse un ambiente donde se practica el trabajo en equipo,
voluntad para ayudar al compafiero; sentido de pertenencia y asociar
sentimientos de lealtad tanto con sus companeros.

Se asegura una minima rotacion de personal. Este punto asegura personal
capacitado para la operacion del negocio y manejo ante una crisis.

Los lideres juegan un papel muy importante en este alineamiento, la
organizacion debe estar segura de que cuenta con lideres preparados tanto
profesional, como psicologicamente, para tener un buen gobierno de personas,
manteniendo una cultura de valores y cuidado hacia los colaboradores.

La organizacion debe mantener una cultura de reconocimiento, fortalecedora y
motivadora, que mantengan la autoestima de los colaboradores en alto; con
esto se lograria que su permanencia en la empresa sea cdmoda, con vision de
desarrollarse profesionalmente y aportar valor en todo lo que realiza.

Las organizaciones deben trabajar en planes de desarrollo para sus
colaboradores, con el fin de incrementar el compromiso de los mismos,
teniendo en cuenta la estimulacion y motivacion paralelamente con los factores

extrinsecos que garantizan su estabilidad en la misma.
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Concluyo con la satisfaccion laboral es de preocupacioén social y organizacional,
en la medida que las organizaciones muestren interés por los colaboradores
con respecto a su calidad de vida laboral, bienestar emocional y, tener
conciencia que esto es una determinante para el éxito de una empresa.

Mantener un equilibrio entre lo que la organizacién y el colaborador brindan.
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RECOMENDACIONES

Como resultado de esta investigacién, resulta relevante que en la dimension
de una de las variables estudiadas, especificamente la dimension de
compromiso afectivo, se puede apreciar que en Peru los colaboradores que
reciben un buen trato a cualquier nivel, muestran gratitud y generan lazos
afectivos que fortalecen el compromiso laboral.

Se sugiere mantenerse atento a las necesidades de los colaboradores,
escucharlos, reconocerlos en pequefas reuniones donde se les haga saber
el esfuerzo y la participacion en resultados, proyectos, etc. Puesto que en
aquellas empresas que cuentan con una gran cantidad de personal, resulta
mas dificil la interaccion entre ellos y por ende, en ocasiones se ve mermado
el reconocimiento.

Reforzando la recomendacién anterior, ahora se toma como referencia el
resultado obtenido sobre la otra variable investigada, que es la de Satisfaccion
Laboral. En los resultados estadisticos, se evidencia un puntaje alto referente
al grado de satisfaccion laboral en las dimensiones de satisfaccion con la
supervision y participacion en la organizacion.

Objetivamente de acuerdo a los resultados estadisticos, vuelve a aparecer
con un mayor grado de presencia directamente asociado con el nivel de
satisfaccion laboral que tienen. En este sentido, fortalecer la relacion con el
factor humano de la organizacion y promover el buen clima laboral generaran
como consecuencia una satisfaccion laboral por parte del colaborador. La
medicion de clima laboral es importante, no solo deberia de ser una practica

que se aplique una vez al afio, con expectativa de aparecer en el ranking de

67



las mejores empresas para trabajar; deberia de ser una cultura sélida dentro
de las empresas.

Se recomienda tener programas de feedback, con el dia a dia y la zona de
confort en que quiza algunos colaboradores se pueden encontrar. Asimismo,
ante eventos que sucedan en las areas, ante responsabilidades otorgadas, se
deberia brindar un feedback constructivo que apoye al colaborador en el
desarrollo de sus competencias.

En las mediciones estadisticas, se pudo comprobar que los colaboradores de
mayor edad, presentan mayor satisfaccion laboral relacionada con el feedback
y sentirse parte de la organizacion.

Es importante que los colaboradores tengan un ambiente adecuado donde
realizar sus actividades diarias, un lugar comodo, con los servicios basicos
cerca y a disposicion, temperatura adecuada y herramientas facilitadoras.
Este punto mejora mucho la calidad en la convivencia de muchas veces, mas
de ocho horas diarias que se tiene en el lugar de trabajo.

Por otro lado, otra recomendacién importante a considerar radicaria en hacer
que el equipo se sienta involucrado no solo con palabras, también con
actividades que incluyan a los colaboradores y los hagan sentir parte
importante del equipo. De este modo, se podria fomentar el compromiso
organizacional y por ende la satisfaccion laboral.

Se puede estar en una organizacion donde el ambiente laboral es agradable,
y se genere compromiso por parte de los colaboradores, aun en areas donde
la carga laboral puede ser bastante alta. Esto involucra no solo las

compensaciones, sino también el compromiso, confort Ilaboral, etc.
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10.

Consecuencia de ello, da como resultado una éptima productividad y calidad
en el trabajo que realiza.

En relacién a la variable sexo, en el caso de los varones, su nivel de
satisfaccion incrementa de acuerdo a las prestaciones y salarios recibidos,
mas que otros factores. Sin embargo, en areas o labores especificas donde
trabajen mujeres, segun los resultados estadisticos, se valora el feedback
obtenido por sus jefes directos y el reconocimiento. Otros factores que valoran
es sentirse comodas en el ambiente fisico, con los servicios necesarios que
les permitan trabajar. Las mujeres con mayor edad, valoran aun mas y
consideran una satisfaccion la permanencia en la empresa. Caso contrario,
en el caso de los varones, se encuentra una indiferencia entre los afios de
permanencia y el feedback que pueden obtener de sus jefes directos. Por
ende, considerando estas diferencias, se puede considerar alternativas que
estén orientadas a las necesidades especificas segun el sexo de los

colaboradores.
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APENDICE A

FICHA DE DATOS SOCIO - DEMOGRAFICA

N° DE
CARACTERISTICAS DETALLE TRABAJADORES TOTAL
Femenino
Sexo
Masculino
28 — 30
Edad 31-35
36 —40
Universitario
Grado Académico cpmplgto_
Universitario
incompleto
1 a2 anos
Tiempo dg 3 a4 anos
Permanencia.
5 a mas anos
1 empresa
Experiencia Laboral,
. : 2 empresas
trabajos anteriores.
3 amas
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APENDICE B

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propdsito de esta ficha es proporcionar a los participantes en esta investigacion
una explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de rol en ella como

participantes.

La presente investigacion es conducida por Karina Buitron Cortéz, alumna de la
Maestria de Psicologia del trabajo y las Organizaciones, de la Universidad de San
Martin de Porres. La meta de éste estudio es validar dos instrumentos psicolégicos
referidos al Compromiso y la Satisfaccion laboral.

Si usted accede a participar en éste estudio, se le pedira responder a algunas
preguntas que se presentan a continuacion y que le tomara aproximadamente

alrededor de 15 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito. Sus respuestas

a los cuestionarios seran codificadas usando un numero de identificacion.
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier

momento durante su participacion en el. Desde ya le agradecemos profundamente

su participacion.
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APENDICE C

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con
su EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la Cia. para la
que trabaja, exprese su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las

frases.
En En En En En En
: fuerte mode ligero | Indife | ligero mode fuerte
ITEMS rado rado
desac desac | rente | acuerd acuer
desac acuer
o uerdo uerdo o do
N uerdo do

Actualmente
trabajo en esta
empresa mas por
gusto que  por
necesidad.

Una de las
principales

razones por las
que continuo
trabajando en
esta compainia
es porque siento
la obligacion
moral de
permanecer en

2 |ella.
Tengo una fuerte
sensacion de
pertenecer a mi

3 |empresa
Una de las
razones
principales para
seguir trabajando
en esta
compaiia, es
porque otra
empresa no
podria igualar el
sueldo y
prestaciones que

4 |tengo aqui.
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Aunque tuviese
ventajas con ello,
no creo que
fuese  correcto
dejar ahora a mi

5 |empresa.
Me sentiria
culpable Si
dejase ahora mi
empresa,
considerando
todo lo que me ha

6 |dado.
Esta empresa
tiene un gran
significado

7 |personal para mi.
Creo que tengo
muy pocas
opciones de
conseguir  otro
trabajo igual,
como para
considerar la
posibilidad de
dejar esta

8 |empresa.
Ahora mismo no
abandonaria mi
empresa, porque
me siento
obligado con

9 |toda su gente.
Me siento como
parte de una
familia en esta

10 | empresa.
Realmente siento
como si los
problemas de
esta empresa
fueran mis
propios

11 | problemas.
Disfruto
hablando de mi
empresa con
gente que no

12 | pertenece a ella.
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Uno de los
motivos

principales  por
los que sigo
trabajando en mi
empresa, es
porque  afuera,
me resultaria
dificil conseguir
un trabajo como

13 | el tengo aqui.
Esta empresa se
merece mi

14 | lealtad.

15

Seria muy feliz
pasando el resto
de mi vida laboral
en ésta empresa.

16

Ahora mismo
seria muy duro
para mi dejar mi
empresa, incluso
Si quisiera
hacerlo.

17

Demasiadas
cosas en mi vida
se verian
interrumpidas  si
decidiera  dejar
ahora mi
empresa.

18

Creo que le debo
mucho a esta
empresa.
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APENDICE D
CUESTIONARIO DE SATISFACCIONS20/26.

PREGUNTAS

Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo
de hacer las cosas en las que yo destaco.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer
cosas que me gustan.

Mi salario me satisface.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de
trabajo estan bien reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son
satisfactorios.

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de
promocién y ascenso.

10

Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa.

11

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

12

La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa
sobre aspectos laborales me satisface.

13

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

14

Estoy a gusto de como mi empresa cumple el contrato y las
leyes laborales.

15

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con la que me
dirigen.

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las
decisiones de mi departamento o seccion.

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mis
mismos aspectos de mi trabajo.

19

Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20

Estoy contento de apoyo que recibo de mis superiores.

21

Me satisface mi actual grado de participacion en las
decisiones de mi grupo de trabajo.

22

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

23

Estoy satisfecho de los incentivos y permisos que me dan.

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son
adecuados y satisfactorios.

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26

Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.
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