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relacion que existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de una organizacion civil sin fines de lucro.
La metodologia empleada fue no experimental, con un disefio de
investigacion transversal. La Unidad de Analisis, estuvo constituida por




los trabajadores de la organizacion civil sin fines de lucro “Fe y
Alegria”, pertenecientes a la Direccidén Regional de la zona de Caracas.
Las conclusiones que se derivaron de los resultados obtenidos
permitieron ultimar que los trabajadores pertenecientes a la unidad de
analisis, poseen un compromiso organizacional general en un nivel
medio, que se refiere a una relacion intensa entre el trabajador y su
organizacién, con una moderada identificacion y obligacién, donde el
trabajador percibe algun costo asociado si llegara a dejar la
organizacion. En cuanto a la variable satisfaccion laboral, se concluy6
que los trabajadores de la organizacion, perciben una satisfaccion
general alta y al relacionar las variables satisfaccion laboral vy
compromiso organizacional, segun el coeficiente de relacion de
Pearson, se encontrd una relacion positiva débil de 0,003, ello sefiala
que la hipdtesis de trabajo planteada fue acertada ya que a mayor
percepcion positiva de satisfaccion laboral, habra mayor compromiso
del empleado hacia la organizacion, segun el modelo de Allen y Meyer
(1993). Para finalizar, se recomendo entre otros puntos: La revision y
estudio del tema en la organizacion dentro de algin tiempo, con el
objetivo de comprobar si los resultados obtenidos en esta investigacion
han sufrido modificaciones a causa de otro factor
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RESUMEN

El presente estudio de tipo correlacional, estuvo dirigido a establecer la relacion que existe entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una organizacion civil
sin fines de lucro. La metodologia empleada fue no experimental, con un disefio de investigacion
transversal. La Unidad de Analisis, estuvo constituida por los empleados de la organizacion civil sin
fines de lucro “Fe y Alegria”, pertenecientes a la Direccion Regional de la zona de Caracas. La
muestra estuvo constituida por la totalidad de la poblacion. Se utilizaron como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario estructurado, elaborados con preguntas dicotomicas y que fueron
usados por  Vasquez (2001), en su trabajo de maestria titulado  “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL: PREDICTORES DE LA INTENCION
DEL EMPLEADO DE DEJAR LA ORGANIZACION” ; y como segundo cuestionario el utilizado
por Pereira y Ronddén (2006), en su Tesis de grado “COMPROMISO ORGANIZACIONAL,
SATISFACCION LABORAL, ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA, NECESIDAD DE LOGRO Y
NECESIDAD DE PODER SOBRE LA CONDUCTA DE CIUDADANIA ORGANIZACIONAL.

Para el analisis de los datos se utilizé el Programa SPSS 7.5 para Windows.

Las conclusiones que se derivaron de los resultados obtenidos permitieron ultimar que
los trabajadores pertenecientes a la unidad de analisis, poseen un compromiso
organizacional general en un nivel medio, que se refiere a una relacion intensa entre el
trabajador y su organizacion, con una moderada identificacion y obligacién, donde el
trabajador percibe algiin costo asociado si llegara a dejar la organizacion. En cuanto a la
variable satisfaccion laboral, se concluyd que los trabajadores de la organizacidn, perciben
una satisfaccion general alta y al relacionar las variables satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, segiin el coeficiente de relacion de Pearson, se encontré una relacion
positiva débil de 0,003 con un nivel de significancia del cien por ciento (100%). Ello sefala
que la hipotesis de trabajo planteada fue acertada ya que a mayor percepcion positiva de
satisfaccion laboral, habra mayor compromiso del empleado hacia la organizacion, segin el
modelo de Allen y Meyer (1993). Para finalizar, se recomend6 entre otros puntos: La
revision y estudio del tema en la organizacion dentro de algiin tiempo, con el objetivo de
comprobar si los resultados obtenidos en esta investigacion han sufrido modificaciones a

causa de otro factor.
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INTRODUCCION

Se presenta un estudio en aquellas organizaciones que hacen posible parte del desarrollo
social del pais, en donde el beneficio de esta investigacion fortalecera situaciones existentes para
lograr el maximo provecho tanto en la organizacion y en el trabajador. Se tiene como finalidad el
estudio de la relacion de las dos (2) variables (satisfaccion laboral y compromiso organizacional),
cuya importancia permitira a la organizacion identificar, categorizar y analizar las percepciones que
actualmente poseen los trabajadores en el entorno laboral de la organizacion “Fe y Alegria”, la cual
se caracteriza por ser un movimiento de gestion privada sin fines de lucro, que trabaja para llevar a
cabo la formacién integral de nifios, jovenes y adultos de escasos recursos econdémicos a nivel
nacional. Al respecto, Friedman (2003), sefiala que la utilidad aportada por este tipo de
investigaciones esta dada “de la practica de la autoevaluacion, como ejercicio del aprendizaje

continuo” (p.5).

En el caso de la Gestion de Recursos Humanos es importante desarrollar mecanismos que
permitan conocer a profundidad si las necesidades del trabajador estdn siendo cubiertas por el

trabajo que éste realiza, asi como su implicacion con respecto a la organizacion.

En el siguiente estudio , primeramente se formula como se llego al problema de investigacion a
través de la inquietudes planteadas en la investigacion, en segundo lugar se da una sustentacion
tedrica, que explica como se dan estas variables actitudinales segin los diferentes especialistas de la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional; en tercer lugar se plantea como fue el proceso
empirico de la recoleccion de datos, finalmente se procedid al analisis de los datos que fueron
proporcionados por la muestra seleccionada a través de los instrumentos utilizados en la

investigacion.

Por consiguiente, el estudio consta de seis (6) Capitulos en donde su contenido se explica a

continuacion en forma breve y precisa.



XV

En el Primer Capitulo se presenta el planteamiento del problema, donde se explica el motivo
que impulso6 a investigar las variables compromiso organizacion y satisfaccion laboral, ademas de la

eleccion de la poblacion a aplicar el estudio.

En el Segundo Capitulo se identifican los objetivos, presentados de manera 16gica y coherente

A9

con respecto al titulo y las interrogantes, ademas de representar el “para qué” de la investigacion.

En el Tercer Capitulo se desarrollan las referencias teodricas, en donde las teorias se presentan
como un cuerpo coherente donde se describen, explican y analizan las variables en estudio ubicadas

en un contexto general, no como contextos apartes.

En el Capitulo Cuarto se explica la metodologia empleada: tipo de investigacion, disefio,
operacionalizacion de las variables de estudio, unidad de analisis, poblacion, muestra y las técnicas

empleadas para la recoleccion de los datos.

En el Quinto Capitulo se presentan los analisis y los resultados arrojados con la investigacion de
las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Estos andlisis responden a la
reflexion sobre ellos, dan una explicacion sistematica atendiendo a la teoria y a la practica,

estableciendo la relacion o diferencia entre los datos.

En el Sexto Capitulo, se ha tomado en cuenta los resultados encontrados en la investigacion

para realizar una comparacion de la base tedrica, daindole mayor validez al estudio.

Por ultimo, el Séptimo Capitulo, contentivo de las conclusiones y recomendaciones expuestas
sobre los resultados encontrados, la validacion de la hipotesis de trabajo con la que se manejo el
estudio, para darle relevancia a la labor investigativa. Asi mismo se manejo las proyecciones que
pudieran de alguna manera indicar una situacion favorable e ideal, desde la perspectiva del tema

tratado.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. 1 Problema de Investigacion.

Las organizaciones son sistemas sociales consideradas por el hombre como los
mecanismos mas efectivos para el logro de determinados objetivos, debido a que constituyen,
tal y como sefiala Chiavenato (2000), el intento deliberado por parte de individuos organizados
de alcanzar voluntariamente metas que poseen en comun. Ante la complejidad de las
sociedades contemporaneas, los sistemas organizacionales se han visto en la necesidad de
ajustarse a las caracteristicas de los mercados donde destaca una marcada competitividad en

un mundo cada vez mas globalizado (Atkinson, 2006).

A este respecto, Kold (1979), sefiala que si bien en la actualidad existen organizaciones
que se esfuerzan por poseer el liderazgo y sobrepasar a sus principales competidores dentro de
su participacion en el “mercado de consumo”, existen otros tipos de organizaciones que no
tienen fines de lucro y que pretenden beneficiar a un determinado grupo social. Este tipo de
organizacion responde genéricamente, tal y como lo contempla el Cddigo Civil Venezolano
(1982), al término asociacion y se define como una institucién social sin propositos

comerciales y que posee personalidad juridica ante el sistema legal.

Las organizaciones civiles sin fines de lucro en cuanto sistema organizacional, buscan el
beneficio de un grupo social, incluyendo el desarrollo o bienestar de éste como meta comun.
Es decir, estos sistemas pueden focalizarse en alguna de las diversas areas del sistema social,

tales como contribuir a la formacion de estudiantes, apoyo a personas discapacitadas,

16
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asistencia a individuos de escasos recursos econdmicos, mejoras de los servicios publicos,
atencion a sectores desprotegidos de la poblacion, entre otros. En el caso de la Organizacion
Fe y Alegria contribuye a la formacion de estudiantes de escasos recursos, llevando a cabo el

desarrollo integral del individuo, con el proposito de fortalecer el desarrollo social del pais.

Una de las principales dificultades que se presenta en la Administracion de Talento
Humano de la Organizacion Fe y Alegria, es el inminente reto de superar, cada dia, la
competencia que ejerce principalmente las instituciones del Estado, con respecto a los
beneficios laborales y remuneracion salarial que entrega a los trabajadores y trabajadoras
dependientes al Ministerio del Poder Popular para la Educacion. El personal que labora en Fe
y Alegria, recibe los incrementos salariales por via decreto, lo que implica retrasos en su
aplicacion hasta de un afo, dado que si se dan los aumentos en el transcurso del afio fiscal el
mismo debe gestionarse por via crédito adicional, adicionalmente no cuentan con beneficios,
tales como jubilacion. “Fe y Alegria es una institucidon que a través de la Asociacion
Venezolana de Educacion Catolica (A.V.E.C), recibe por medio de un convenio que se firma
anualmente el subsidio presupuestario para cubrir los gastos de ndémina de personal y un 10%
para gastos operativos, el resto es aportado por las familias y otras organizaciones publicas y
privadas para cubrir gastos orientados a la dotacion, construccion, y formacion del personal.
Esto hace que el personal que labora para la AVEC- F y A esté en desventaja a nivel de
beneficios sociales, con el personal que labora para el sector oficial en el area de educacion.
De alli que durante el afio se tiene un alta emigracion de personal de Fe y Alegria para laborar

en el MPPE” (Aguilar, conversacion personal, 03 de diciembre, 2007).

Podria afirmarse que la caracteristica fundamental que distingue a tales organizaciones
radica en que el logro de sus metas escapa a un beneficio econdmico, para aquellas personas

que pertenecen a la misma. En este sentido, en una investigacion realizada por Barrantes
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(2006), acerca de la representacion social de las organizaciones civiles en Venezuela, destaca
que éstas suelen caracterizar a su personal y a las propias organizaciones como orientadas al
logro de objetivos sociales, con alto sentido de sensibilidad social, asi como por poseer valores

éticos asociados al honor social.

Entre estos aspectos mencionados anteriormente, cabe destacar que si bien son multiples
los elementos susceptibles de estudio en este tipo de organizaciones, el estudio de la influencia
de las variables actitudinales del comportamiento en el trabajo ha recibido un notable interés
por parte de las disciplinas de los Recursos Humanos en las ultimas décadas (Conte y Landy,

2005).

Una de sus variables destacables en las investigaciones de Psicologia Industrial en relacion
al comportamiento es la satisfaccion del trabajador, porque de ello depende el desarrollo de
sus conductas, sobre todo si esta satisfaccion es tomada como el grado de placer que el
trabajador tiene de su trabajo (Muchinsky, 2002). Siendo que el trabajador satisfecho tendra
que depender de una satisfaccion afectiva un tanto subjetiva que se fundamenta en
sentimientos agradables en el trabajo y una satisfaccion mas cognitiva que se basa en una
evaluacion logica y racional de las condiciones de trabajo (naturaleza del puesto, supervision,
entorno de trabajo), se podra determinar a través del instrumento creado y validado de Spector
(1997), en el cual se realiza un andlisis sistematico de los aspectos que influyen en la presencia
o ausencia de la variable satisfaccion laboral. Spector (ob. cit.), continuando sus estudios en el
afio 2002, afirmé que el tema de la satisfaccion laboral no ha dejado de tener importancia ya
que “...se ha descubierto que la satisfaccion laboral esta vinculada con el comportamiento de

los trabajadores en las organizaciones” (Spector, ob. cit., p. 189).
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Por otra parte, el compromiso organizacional, hace referencia en términos generales, al
grado de vinculacion que posee un individuo con la organizacion a la cual pertenece, en
cuanto a la convergencia entre sus valores personales y los de la institucion. A este aspecto,
Arciniega (2002), sefiala que una de las razones por las cuales han continuado las
investigaciones sobre la variable compromiso organizacional, se debe a que organizaciones
cuyos trabajadores manifiestan altos niveles de compromiso, son aquellas organizaciones que

registran mejores niveles en el desempefio y bajos indicadores de rotacion laboral.

De acuerdo con esto, puede afirmarse que el compromiso organizacional constituye una
variable de interés que influye en el comportamiento del trabajador, no sélo en todo tipo de
organizacion, sino posiblemente de manera particular en el estudio de las organizaciones
civiles sin fines de lucro, debido a que éstas en si mismas exigen de su personal una actitud

comprometida con las metas sociales a alcanzar (Goncalvez, 2000).

En el mismo orden de ideas, Chiavenato (1999), manifiesta que el compromiso
organizacional esta dado por establecer en qué forma afecta los individuos, los grupos y el
ambiente en la satisfaccion laboral de las personas dentro de las organizaciones, con el

objetivo de lograr la eficacia en las actividades de la empresa.

Por lo planteado anteriormente, se pretende establecer la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion
civil sin fines de lucro, tomando como caso la organizaciéon “Fe y Alegria”, ubicada en
Caracas, por cuanto el comportamiento organizacional que impera en dicha organizacion esta
dada por la labor de representar los ideales de la organizacion, que claramente pueden influir

en la satisfaccion del trabajador.
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Este estudio centra su interés en determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion del trabajador en una organizacién sin fines de lucro, ya que
los resultados a los que se llegue pueden servir como base para las decisiones que se tengan
que tomar para mejorar la organizacion, tomando en cuenta que “Fe y Alegria” necesita un
personal comprometido, con una alta actitud de servicio para que facilite la dindmica de la
organizacion para poder lograr con los objetivos propuestos; ya que de acuerdo con Robbins
(1996), en su libro Comportamiento Organizacional, el bienestar de un individuo depende de
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, ademas de tratar de descubrir si la
labor que realiza es hecha por devocién o por obligacion, si el pago es el adecuado; descubrir
si el puesto que desempena es importante para el funcionamiento de la empresa, su entorno

laboral, entre otros.

En sintesis, el objetivo de la presente investigacion consiste en determinar la relacion
entre las variables actitudinales satisfaccion laboral y compromiso organizacional en una de
las organizaciones civiles sin fines de lucro que hacen vida en el pais, siendo una relacion
interesante de analizar, en cuanto a saber si mientras un trabajador tenga sentimientos
agradables hacia la organizacion en esa medida sera la vinculacion e identificacion hacia la

misma.

Por lo tanto, el problema de investigacion del presente estudio se puede formular de
manera siguiente: ;Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Direccion Zonal, Region Caracas de la

Organizacion Fe y Alegria, para el primer trimestre del afio 2008?

Preguntas Especificas
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1. (Cuadl es el tipo de compromiso que tienen los empleados con la organizacion, segun el

modelo de los tres componentes de Allen y Meyer (1993)?

2. (Cudl es el grado de satisfaccion laboral que tienen los trabajadores de la organizacion

civil sin fines de lucro, segun el modelo desarrollado por Spector (1997)?

3. (Esta relacionado la satisfaccion laboral con el grado de compromiso que poseen los

empleados con la organizacion?

1.2. Justificacion del Estudio

Ante la problematica, que representa no solo para la Organizacion Fe y Alegria,
sino para las organizaciones civiles sin fines de lucro, el mantener un personal conforme con
recursos econdmicos limitados, es conveniente a través de la mirada de las Ciencias Sociales
por medio del Método Cientifico, analizar los aspectos que favorecen a resolver dicha

dificultad. A este respecto Vazquez (2001) sefiala que:

. . . la importancia de la satisfaccion laboral y del compromiso organizacional, en la
disminucién de la intencion de rotacion de los empleados, y en su decision de
mantenerse como miembros de la organizacion, al confirmarse la hipotesis de que el
compromiso afectivo, de continuidad y normativo, y la satisfaccion laboral, ejercen
una influencia negativa (efecto inverso) sobre la intencion del empleado a dejar la

organizacion (Vazquez, 2001, p.181).

La presente investigacion, plantea un problema, en tanto que, se esta midiendo la

relacion que se establece entre la satisfaccion del individuo y el compromiso que este genera
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hacia la institucidon, en particular saber, si esta relacion se manifiesta de forma positiva o
negativa, en una organizacion sin fines de lucro. Sin embargo, también representa un tema
importante para la Organizacion Fe y Alegria, en cuanto a los aspectos que determinan la
satisfaccion del personal y si esta ejerce influencia en los distintos componentes del
compromiso organizacional, logrando  posteriormente estrategias adecuadas para el
mejoramiento del vinculo que establece la organizacion con el trabajador. Asi mismo, se
espera que para los directivos de la Organizacion Fe y Alegria este estudio tenga una
importancia fundamental al momento de disefiar un plan de mejora en la organizacion, ya
que a través de los resultados de este estudio se podra especificar las dimensiones
determinantes en los niveles del compromiso organizacional y los de la satisfaccion laboral,

13

pudiendo estos ser reforzados a la hora de implantarse dicho plan, porque * ... cuando una
organizacion se interesa en las expresiones del sentimiento y de las actitudes de los
empleados, se pueden adoptar medidas pertinentes para evitar la explosion de las fuentes

potenciales de descontento” ( Siegel, 1973, p.393)

Es un problema para el trabajador, en el caso que, aun estando inconforme con su trabajo,
relegan a un segundo plano este aspecto, con la finalidad de no perder sus ingresos ya sea por
ser el Unico sustento del hogar, o por no perder su salario. Sin embargo, en el largo plazo, la
continuacion de esta situacion va a desfavorecer el bienestar del individuo, y el de la
organizacion si esto es extensivo a todos los trabajadores, por esa razon, la prevencion y

resolucion de estos problemas, son claves para la supervivencia de cualquier organizacion.

Es importante, para la carrera de Relaciones Industriales, contribuir en el aporte de
procedimientos y estrategias que permitan identificar cuales son las necesidades y carencias
de este personal, para el desarrollo de una motivacion intrinseca de sus labores, mejoras en las
condiciones de trabajo, conocimiento y modificacion de actitudes, mejoramiento en el
manejo de la informacion, entre otros puntos, con la finalidad de lograr un mayor compromiso

y el mejoramiento de su satisfaccion personal por medio del trabajo.
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Finalmente, los logros de los objetivos de esta investigacion para la comunidad
beneficiaria a Fe y Alegria, se veran en la medida, que se aplique medidas que favorecen

las condiciones laborales de sus empleados, respondiendo estos con una mayor eficiencia.

CAPITULO II. LOS OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1. Objetivo General
Analizar la correlacion que existe entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de la Zona de Caracas para la
organizacion Fe y Alegria, en el primer trimestre del afio 2008.
2.2. Objetivos Especificos
Identificar el Nivel de compromiso organizacional (afectivo, continuo, normativo) de los
trabajadores de la direccion Regional de la Zona Caracas para la organizaciéon Fe y Alegria,
segun la modelo de Natalie Allen y John Meyer (1993).
Determinar la percepcion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la direccion

Regional de la Zona Caracas para la organizacion Fe y Alegria, segiin el modelo de Paul

Spector (1997)

2.3. Hipotesis de Trabajo
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A mayor percepcion positiva de satisfaccion laboral, habra mayor compromiso del
empleado hacia la organizacion, segun el modelo de Spector (1997) y el modelo de los tres

componentes de Allen y Meyer (1993) respectivamente.

CAPITULO III. MARCO TEORICO

3.1 LAS ORGANIZACIONES

3.1.1. Conceptualizacion y Caracteristicas de las Organizaciones

Aunque algunos autores, como March y Simon (1958), citados por Hall (1983),
argumentan que “las definiciones sobre las organizaciones no tienen ninguin prop6sito” (p. 28),
se podria decir, que las definiciones dan una base para entender cada uno de los puntos que

busca tocar esta investigacion.

La organizaciéon es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por dos (2)
personas o mas, que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie

de metas comunes (www.deguate.com, 2002).

Una organizacién es una unidad coordinada formada por un minimo de dos (2) personas
que trabajan para alcanzar un objetivo o conjunto de objetivos comunes. Las organizaciones se
componen de personas juridicas que permiten que la sociedad alcance logros que no podrian

obtener actuando de manera independiente (Gibson y otros, 1994).
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Weber (1947), Barnard (1938), Etzioni (1964), Scott (1964) y Hall (ob. cit.), citados por
este ultimo, han planteado sus propias definiciones y caracteristicas de las organizaciones,

basandose en sus puntos de vista y experiencias en este campo.

Todas las definiciones de estos investigadores son completamente validas, pero se cree
conveniente tomar las definiciones de Barnard y Scott como punto de partida de esta
investigacion, porque el primero de ellos considera a los miembros como elementos claves
para el desarrollo de una organizacion; en este sentido, afirma que son los individuos los que
logran que las actividades de una organizacion se lleven a cabo de manera coordinada y
consciente, gracias a su manera de comunicarse, el grado de motivacion de los mismos y a su
participacion en la toma de decisiones. Y el segundo investigador, Scott (ob. cit.), porque
afirma que “...las organizaciones estan definidas como colectividades que se han establecido

objetivos relativamente especificos sobre una base mas o menos continua” (p. 87).

3.1.2. Organizaciones Civiles sin Fines de Lucro

Una organizacion civil sin fines de lucro es un grupo organizado con propdsito diferente
de generar ganancias y en el cual ninguna parte de los ingresos de la organizacion es
distribuida a sus miembros, directores o propietarios. Las organizaciones civiles sin fines de
lucro utilizan este medio para mantener los diferentes programas sociales que ofrecen a las
comunidades donde se desenvuelven y es por ello que suelen ser denominadas “corporaciones
sin acciones”. Estas pueden tomar la forma de una corporacién, una empresa individual,
asociacion desincorporada, sociedad o fundacion. (Contreras, conversacion personal, 22 de

agosto, 2006).

Lester (1998), clasifica este tipo de organizaciones en aquellas que prestan servicios a sus
afiliados o miembros, velando por los intereses y requerimientos como es el caso de los

sindicatos, organizaciones profesionales y partidos politicos. El otro tipo de organizaciones
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son las que prestan un servicio y existen Unicamente para un publico mas amplio, entre las
cuales figuran una variedad de intermediarios de financiacién como las fundaciones benéficas
a las cuales se les otorgan donaciones, también se integra a este tipo de organizaciones a las
congregaciones religiosas, instituciones de cardcter cientifico y educativo, fundaciones
benéficas y otras que proporcionan servicios tan variados como el cuidado de ancianos o la

defensa del medio ambiente.

En Venezuela, desde finales de la década de los ochenta, se ha venido gestando en
Venezuela el florecimiento de las organizaciones civiles, a causa de una mayor participacion
de la poblacion en la solucidon de problemas sociales. No obstante, al contrario de otros paises,
aln no cuenta con una legislacion Unica sobre todas ellas, aunque si se han realizado
regulaciones especificas para algunos casos como son: cooperativas, partidos politicos,
iglesias, sindicatos, organizaciones de vecinos, fundaciones, corporaciones, entre otros; cuyos
controles dependen del Poder Judicial y no del Poder Ejecutivo, a esto se le suma la no
existencia de un registro unico, estimulos tributarios y controles en el procedimiento de la
legalizacion, factores que no contribuyen al fortalecimiento de estas organizaciones civiles de

desarrollo social (Barrantes, 2006).

3.1.3. Organizacion Civil “Fe y Alegria”

La Organizacion “Fe y Alegria” es un Movimiento de Educacion Popular Integral y de
Promocion Social. Su labor se dirige a los sectores empobrecidos y excluidos del pais, para
potenciar su desarrollo personal y la participacion social. (Fe 'y Alegria,

http://www.feyalegria.org/default.asp , consultado el 12/02/2008).

Su inspiracion nace desde la Fe Cristiana, no obstante no se considera un movimiento
religioso, mas adecuado seria decir, que estd comprometida con los sectores desfavorecido del

pais y en ella conviven individuos de toda ideologia politica, conviccion religiosa y estatus
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social, ya que se promueve la diversidad de pensamiento y por tanto el respeto a las diferentes

ideas (Fe y Alegria, http://www.feyalegria.org/default.asp, consultado el 12/02/2008).

De origen venezolano, la organizacion “Fe y Alegria” se ha extendido a varias partes del
mundo, incluso fuera de América Latina, guardando celosamente sus principios y el
cumplimiento de favorecer la educacion popular, respetando la autonomia de cada region, de
cada pais, de cada direccion zonal y de cada centro educativo (Fe y Alegria,

http://www.feyalegria.org/default.asp , consultado el 12/02/08)

3.1.3.1 Vision y Mision de la Organizacion

“Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de Educacion Popular Integral y Promocion
Social dirigido a la poblacion excluida, para construir un proyecto de transformacion social,

basado en los valores cristianos de justicia, participacion y solidaridad” (Fe y Alegria.

http://www.feyalegria.org/default.asp, consultado el 14/02/2008). En base a estos
lineamientos, cada afio se inicia con una meta comuin para toda la organizacion, en el 2007 el
lema fue “Educamos para la Paz”, que en cierta forma implica el reconocimiento del otro
como “diverso” pero con cualidades y valores. Es por ello que se realizaron acciones como:
Un desfile militar para la paz, la elecciéon de un premio Nobel escolar (por cada grado),
realizaciéon de murales, el Programa de Educacion en Valores desde la Pedagogia del Amor
(impartido a maestros de Educacion Inicial), la vacunacion contra la violencia, entre otros.
Cada una de esas estrategias representa la creatividad de cada centro educativo ya que éstos

son realizados de manera espontdnea y en cierta forma libre al movimiento (Aristorena s.j.,

2007).

3.1.3.2. Objetivos de la Organizacion Fe y Alegria

27



Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

- “Promover la formacion de hombres y mujeres nuevos, conscientes de sus potencialidades
y de la realidad que los rodea, abiertos a la transcendencia, agentes de cambio y
protagonistas de su propio desarrollo” (Fe y Alegria,

http://www.feyalegria.org/default.asp, consultado 14/02/2008).

- “Contribuir a la creacion de una sociedad nueva en la que sus estructuras hagan posible el
compromiso de una Fe Cristiana en obras de amor y de justicia” (Fe y Alegria,

http://www.feyalegria.org/default.asp, consultado 14/02/2008).

Para el logro de estos objetivos, la organizacién necesita un personal comprometido con
una alta actitud de servicio para que facilite la dinamica de la organizacién, por eso no es de
extraflar que entre su accion educativa se halle la “Preocupacion por la motivacion y
formacion permanente de todos los miembros de Fe y Alegria” (Fe y Alegria,

http://www.feyalegria.org/default.asp, consultado14/02/2008).

3.1.3.3. Historia de la Organizacion Fe y Alegria

La historia se inicia por la iniciativa del padre José Maria Vélaz, s.j. en el ano 1954, cuyo
empefio y vision de un futuro mejor a través de la educacion hicieron todo este proyecto

posible.

En la escuela no hemos elegido un fin, en la escuela hemos elegido un instrumento
para llevar nuestro mensaje. No es dando cosas como haremos a los hombres. Es
haciéndolos hombres por la educacion con la cual ellos no necesitaran de las cosas que
nosotros le vayamos a regalar. La educacion es el manantial de todos los bienes que se
pueden tener en este mundo (Discurso en la primera graduacion de maestras, del Padre

José Maria Vélaz, 1963, p. 21)
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Como parte de un pequefio proyecto, el 10 de Diciembre de 1954 es organizado en
Caracas, bajo el amparo de la Universidad Catdlica Andrés Bello, un movimiento estudiantil
denominado por su fundador como: “Fe y Alegria”, el cual fue catalogado como un
“Movimiento social a favor del nifio necesitado”, ubicado en el Departamento de Extension
Social de dicha Institucion Educativa. Al cumplimiento del primer trimestre de dicho
movimiento estudiantil, ya habia alcanzado notoriedad en las calles de la ciudad caraquena
con la publicacién de cinco mil (5.000) ejemplares de su periddico trimestral “Fe y Alegria”,
con el proposito de conglomerar el mayor numero de simpatizantes a la causa de este
movimiento, sin embargo, comenzaban a tener notoriedad por si solos en los medios de
comunicacion social, con la publicacion en un diario caraquefio a tres columnas de los
propositos del movimiento y la visién de su Fundador sobre la importancia de involucrar a los
nuevos profesionales en las realidades del pais, y quitar el cardcter burgués que se le daba a
dicha comunidad estudiantil. A partir del 06 de abril de 1955 los estudiantes a través del
movimiento “Fe y Alegria” obtienen un programa radial sabatino, donde tendrian temas de

caracter social y ético.

El nacimiento de la primera escuela, estuvo muy lejos de la idea de hacer una obra de
caracter asistencial, ya que a través del analisis de la pobreza de los barrios en que se trabajo,
se hall6 que la pobreza era fruto de una gran ignorancia de la poblacion. La escuela se
construye en Catia gracias al generoso aporte de un humilde albaiil llamado Abraham Reyes,
quien donara parte de su casa para que estudien los niflos mas necesitados del barrio, siendo

esto el 5 de marzo de 1955 (Fe y Alegria, http://www.feyalegria.org/images/acrobat,

consultado 16/04/2008). La tnica publicidad y la Gnica convocatoria probablemente de ese 5
de Marzo de 1955, fue un sencillo cartel en la fachada que decia: “Escuela. Se admiten nifios
varones”. Y ese mismo dia se llen6 el piso de cemento de la pequeia pieza con los primeros

cien (100) alumnos” (Jesuitas de Venezuela, 1985; citado en Saez José Luis, s.j.; 1999, p. 32).
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De esta obra de generosidad por parte de Abraham Reyes y su esposa, surgirian actos
espontaneos como el de la muchacha universitaria que dondé unos zarcillos para el
movimiento, siendo un hecho importante para el crecimiento de este proyecto ya que se inicia
la primera rifa de Fe y Alegria, y unos de los ingresos mas influyentes para el mantenimiento
de la obra. Con la aglutinacién de estos actos solidarios por parte de las comunidades, Fe y
Alegria comenzo6 un incremento inesperado y “empezd a germinar en lo imposible” (Fe y

Alegria, http://www.feyalegria.org/default.asp , consultado 16/04/2008).

3.1.3.4. Servicios de la Organizacion Fe y Alegria

Con la intencién de favorecer a los sectores desfavorecidos de los paises en que se ha
radicado la Organizacion Fe y Alegria, han creado programas enfocandose en la realidad de

cada una de las comunidades, logrando asi:

- A) Educacion Escolar Formal:

o Redes de planteles escolares con programas formales de Educacion Preescolar
(Hogares Infantiles y Pre-primaria), Primaria o Basica y Secundaria o Media
Académica y Técnica, con mayor ¢énfasis en especialidades Agropecuarias,
Comerciales, Industriales, entre otras de orientacion profesional, en zonas suburbanas,
rurales e indigenas (en algunos paises en la modalidad de Educacion Intercultural
Bilingtie).

o Programas de educacidon superior y universitaria para la formacion de Técnicos en
areas de la ingenieria, arquitectura y tecnologia, ciencias sociales y ciencias de la
educacion. (Programas Fe y Alegria, consultado el 16 de abril de 2008,
http://www.feyalegria.org/default.asp ).

- B) Educacion Semipresencial y Radiofonica:
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o Institutos Radiofonicos con redes de emisoras para la transmision de programas de
Alfabetizacion, Educacion Primaria o Basica para Adultos, Educacion Media y
capacitacion en oficios, que se imparten con asistencia de instructores en un régimen
de semipresencialidad.

o Programaciones radiales abiertas dirigidas a la formacion ciudadana y humano-
cristiana, a través de programas de opinion y noticieros. (Programas Fe y Alegria,

consultado el 16 de abril de 2008, http://www.feyalegria.org/default.asp ).

- C) Educacion Alternativa y No Formal:

o Programas de Alfabetizacion en espafiol y, en algunos paises, con enfoque intercultural
bilingiie.

o Programas de Educacion Especial para nifios y jovenes discapacitados que se
desarrollan en unos paises en escuelas especiales como modalidad de Educacion
Formal y en otros como complemento de la escolaridad regular.

o Programas y actividades de complemento o alternativa a la educacion formal para
nifios, jovenes y adultos. En esta categoria se ubican una diversidad de acciones segun
los paises: refuerzo escolar; atencion de nifios y adolescentes de la calle; residencias y
hogares para poblacion en edad escolar; prevencion y atencion educativa de problemas
de drogodependencia; grupos, clubes y campamentos con fines culturales, deportivos o
recreativos; escuelas de padres y actividades con representantes de los alumnos;
formacion de lideres y promotores comunitarios; defensores de derechos humanos;
educacion para la solidaridad internacional, entre otros.

o Programas de capacitacion juvenil y formacion para el trabajo dirigidos a alumnos de
los planteles escolares de Fe y Alegria, a jévenes que se encuentran fuera del sistema
escolar y también a adultos. Estos programas se desarrollan a través de una diversidad
de modalidades: centros especiales, talleres fijos en las escuelas, talleres moviles entre

otras.
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o Programas de sensibilizacion y la educacion en valores: educacion para la paz, para la
ciudadania, para la solidaridad, entre otros.

o Atencidn de necesidades de acompanamiento y formacién humano-cristiana a través de
convivencias, encuentros, retiros, entre otros. (Programas Fe y Alegria, consultado el

16 de abril de 2008, http://www.feyalegria.org/default.asp )

- D) Formacion de Docentes:
o Programa Internacional de Formacién de Educadores Populares.
o Programas de mejoramiento docente y de perfeccionamiento permanente en el
servicio.
o Formacion inicial y profesionalizacion de docentes en ejercicio (Normal y Superior).

(Programas Fe 'y Alegria, consultado el 16 de abril de 2008,

http://www.feyalegria.org/default.asp )

- E) Servicios de Promocion Social y Desarrollo Comunitario:
o Programas de atencion de necesidades bésicas en las areas de salud y nutricion
o Programas de organizacion y desarrollo comunitario
o Centros comunitarios, cooperativas (de consumo, ahorro o produccion), microempresas
y consorcios para la organizacion y desarrollo de comunidades marginales urbanas,
campesinas e indigenas. (Programas Fe y Alegria, consultado el 16 de abril de 2008,

http://www.feyalegria.org/default.asp ).

3.2. LAS ACTITUDES
Sheriff (1965), citado por Buss (1981), defini6 las actitudes como: “Las posiciones que el

individuo toma o siente por las cosas, las cuestiones, las personas, los grupos o las

instituciones” (p. 701). Para que las creencias u opiniones respecto a algo sean consideradas
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una actitud, debe conllevar un elemento afectivo que genere cierto comportamiento de acuerdo

a lo expresado por el individuo (Buss, 1981).

Sin embargo, las actitudes no tienen una definicion cientifica absoluta, pero como se vera
mas adelante, éstas pueden ser medidas, de acuerdo con Dawes (1975), bajo dos modalidades.
En primer lugar, se encuentra la medicion “representativa” y en segundo lugar la medicion por
“indice”, evaluando en estas propiedades especificas de las actitudes, “siendo posible el

proceso métrico o validez de la escala resultante” (Dawes, ob. cit. p. 29).

En otro orden de ideas y desde la perspectiva mas general, la mejora de los recursos de la
organizacion es fundamental, segin Hampton (2000), hay que considerar la actitud que toma
el trabajador frente a un compromiso organizacional. Es importante resaltar que las actitudes
no son las mismas que los valores, aunque ambos conceptos estén interrelacionados. Esto se

puede advertir observandolos en el Cuadro 1.

TABLANC®1

Actitud i sus comionentes

Juicios acerca del objeto Sentimientos  hacia el | Intenciones hacia el objeto
objeto

Creencias  acerca  del | Emociones que produce el | Tendencia que genera el

objeto objeto objeto

Fuente: Hampton (2000). Métodos para Lidiar con el Compromiso Organizacional

Visualizar las actitudes como integradas por estos tres (3) componentes: cognoscitivos,
afectivos y conductuales; permiten comprender la complejidad y la relacion potencial entre las

actitudes y el comportamiento organizacional.

Robbins (1999), sefiala que:
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Las actitudes son importantes en las organizaciones porque afectan el comportamiento
en el trabajo, de la misma manera un individuo puede tener miles de actitudes pero el
comportamiento centra la atencion hacia un nimero muy limitado de actitudes
relacionadas con el puesto, dando a conocer las evaluaciones positivas o negativas que

sostienen los trabajadores acerca de multiples aspectos de su ambiente laboral (p. 181).

En tal sentido, de acuerdo con el autor anteriormente citado, los tipos de actitudes son

aquellos que se relacionan con el trabajo y son los que el comportamiento organizacional toma

en tres (3) actitudes, a saber:

1.

Satisfaccion en el Puesto: Se refiere a la actitud general de un individuo hacia su puesto.
Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia
¢l, una persona que esta insatisfecha tiene actitudes negativas hacia ¢él, es decir, de forma
logica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades

muy positivas y benéficas.

Involucramiento con el Puesto: Mide el grado en el que una persona se identifica
psicolégicamente con su puesto y considera su nivel percibido de desempeilo como
importante para su autoestima. Los empleados con un alto nivel de involucramiento con el
puesto, se identifican profundamente con la clase de trabajo que realiza y normalmente se
preocupan por ¢l. Este nivel se relaciona con un menor ausentismo y porcentajes de
renuncia mas bajo, evaluando el grado en el que la persona se valora a si misma a través de
la identificacién socioldgica en su puesto dentro de la empresa. A los trabajadores

plenamente identificados realmente les importa el trabajo que realizan.

Compromiso Organizacional: Sin duda, es un mejor predictor, pues es una respuesta mas
global y duradera a la organizacion como un todo, que el de la satisfaccion en un puesto.

Un trabajador puede estar insatisfecho en un puesto determinado, pero considerarlo una
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situacion temporal y sin embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacion, es decir, se
refiere a que el empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos y que esta metido
en ello como cualquier otro que labora ahi, por lo tanto, tiende a identificarse como el
servicio personal a la organizacion y el compromiso con el trabajo a identificarse con su

labor especifica.

Siendo asi, gran parte de las actividades que le interesa investigar a las organizaciones, son
aquellas con las cuales los empleados tienen experiencias. Por lo que la gestion de personal
debe obtener informacion valiosa para dirigir 6ptimamente sus decisiones en relacion a sus
trabajadores, por medio de las encuestas o entrevistas, verificando las actitudes de cada uno de

los empleados adscritos a una respectiva organizacion.

Segun Robbins (ob. cit. b), las encuestas de actitud son obtencién de respuestas de los
empleados mediante cuestionarios que expresan la forma en que se sienten respecto a sus

puestos, grupos de trabajo, jefes y/o la organizacion.

Sin duda, es mas sencillo cambiar las actitudes cuando este cambio no es muy
significativo, por el contrario, conseguir que el empleado acepte una nueva actitud que difiera
en gran medida de su posicion actual, requiere mas esfuerzo y perseverancia, no obstante, las
técnicas para el cambio de actitud son también eficaces en todas las situaciones, la persuasion
oral es una fuerte evidencia de una posicion porque modela un argumento para ajustarse al
agente, utilizando la 16gica y apelando a los temores, frustraciones y otras emociones que el
empleado pueda tener, por lo tanto, los cambios en el comportamiento pueden llevar a

cambios en las actitudes.

Segun Robbins (ob. cit. b), en la actualidad, las actitudes que el hombre adopta frente a un
fendbmeno cualquiera es importante para el resultado al cual tenga que llegar, por lo cual la

predisposicion, el sentido negativo, los enfoques derrotistas, son obstaculos que el individuo
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debe superar, creando un ambiente de cambio con optimismo, disposicion y superacion,
elementos que derribaran los muros, creando un compromiso organizacional propicio para el
logro de los objetivos con una buena disposicion al trabajo. Es decir, una apropiada actitud
hacia el desempeio debe influir positivamente en el rendimiento, y por ende, en la satisfaccion
del trabajador por la labor que desempefia dentro de la organizacién. Lo antes expuesto
confirma que la actitud no es més que una predisposicion en el individuo a responder ante un

objetivo, donde existe emotividad que predispone a determinadas acciones.

En efecto, los factores personales como autoestima, concepto de si mismo, naturaleza de
los objetivos que se plantean, asi como el factor de salud fisica, psicologica y emocional, son

variables de vital importancia para el desarrollo organizacional.

Por ultimo, el empleado de una organizacion sera una ventaja competitiva cuando se
adiestra, capacita e incentiva para que reconozca el compromiso que adquiere y se sienta parte
de la organizacion, puesto que las mismas tienen que aprender a ser flexibles y responder de
manera eficiente a las capacidades que tienen. En resumen, el estudio del rol del compromiso,
la satisfaccion y las actitudes en las organizaciones es relevante porque facilitan un cambio del

“tener que hacer las cosas” a “quererlas hacer con entusiasmo”.

Para concluir, como ya se ha mencionado en diferentes oportunidades, la organizacién
debe promover e incentivar a una satisfaccion laboral sin olvidar el compromiso adquirido con
la empresa, ya que es dificil enfrentarlo cuando todos sus miembros estan acostumbrados a
realizar sus labores diarias, por lo que estos deben aprender a ser flexibles y responder con
rapidez al entorno, de manera eficiente, para asi desarrollar capacidades creadoras que
permitan posesionarse como un capital intelectual en las areas competitivas que se exigen en

el mercado y no resistiéndose a los compromisos.

3.3. COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Los individuos que forman parte de una cultura organizacional, aceptan y acatan los
valores y reglas establecidas por la misma cultura; sin embargo, algunos de los valores y
normas no necesitan estar escritos, puesto que surgen de cualquier manera durante la relacion,

como el caso del compromiso organizacional.

3.3.1. Conceptualizacion de la Variable Compromiso Organizacional

Para comenzar, es oportuno definir qué se entiende por compromiso organizacional,
teniendo en cuenta que existen hoy en dia diversos estudios sobre el mismo, no parece facil
conceptualizarlo, sin embargo, tras realizar una exhaustiva investigacion sobre el tema se ha
llegado a definir compromiso organizacional como la identificacion e implicacion con la
organizacion, asi como el reconocimiento de los costos asociados al hecho de dejar la
organizacion, ademas de revelar sentimientos de obligacion del colaborador al permanecer en

la organizacion.

El término compromiso organizacional ha sido definido por diversos autores, los cuales a

continuacion se nombran:

1) “El nivel o el grado en que un empleado se identifica con la organizacioén y sus metas,
deseando participar activamente en ella y mantener su membresia” (Keith, 1990; Robbins,
ob. cit.).

2) “Senala o refleja la identificacion, el involucramiento y el deseo de permanecer en la
empresa de un trabajador” (Baron y Greenberg, 1995; citados por Cardozo y Goncalvez,
1998).

3) “Un estado psicologico que caracteriza la reaccion de los empleados con su organizacion”

(Allen y Meyer, ob. cit.).
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4) “Aceptacion afectiva de los objetivos y valores de la organizacion” (Buchman, 1974;
citado por Giménez, 1998).

5) Es la orientacion del individuo hacia la organizacion producto de su identificacion con
esta” (Sheldon, 1971; citado por Giménez (ob. cit.).

6) Mathieu y Zajac, 1990 (citados por Garber, 2001), afirman que el compromiso
organizacional esta caracterizado por una fuerte creencia y aceptacion de las metas y
normas de la empresa, el deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la

organizacion y un fuerte deseo de seguir siendo parte de éstas.

El compromiso, segin diversos autores, es una variable multidimensional, razén por la
cual un individuo puede comprometerse con diferentes objetos o entidades, asumiendo el
compromiso distintos grados o facetas y relacionandose con diferentes aspectos como el
trabajo, la profesion, el supervisor, el equipo de trabajo (Becker y Billings, 1993; citados por
Cardozo y Goncalvez, ob. cit.). Segiin estos autores, es necesario distinguir entre dos (2)
grandes centros del compromiso: en primer lugar los supervisores y en segundo lugar la

organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en
el logro de las metas de la organizacion. El compromiso organizacional es una actitud hacia el
trabajo mas amplia que la satisfaccion porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al

trabajo.

Un compromiso organizacional intenso se caracteriza por:
1. Creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion.
2. Disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion.

3. El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

3.3.2. Dimensiones del Compromiso Organizacional

38



Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

Si bien existen diferentes conceptos que definen el compromiso organizacional, Allen y
Meyer (1991), citados por Marquez (2000), han identificado tres (3) dimensiones relacionadas
con la definicion de compromiso organizacional, con respecto a la toma de decisiones de dejar

de pertenecer o seguir como miembro de una organizacion, estos son:

- Compromiso como una adhesion afectiva con la organizacion. En este caso, los empleados
con altos niveles de compromiso afectivo continllan en la organizacién porque asi lo
desean.

- Compromiso como el costo percibido por dejar la organizacion. Los empleados que
presenten un fuerte compromiso continuo, seguirdan en la organizacién porque asi lo
necesitan.

- Compromiso como una obligacion de permanecer como miembro de la organizacion. Los
empleados con un fuerte compromiso normativo, continuaran en la organizacion porque se

sienten obligados a ello.

La siguiente definicion establece la naturaleza de cada dimension: El compromiso afectivo
refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con la organizacion, mientras que el
continuo se refiere al reconocimiento de los costos asociados con dejar la organizacion; y el

normativo revela los sentimientos de obligacion del colaborador de permanecer en la empresa.
A) El Compromiso Afectivo
Garber (ob. cit), sefiala que el compromiso afectivo es la fuerza relativa de la
identificacion individual del trabajador en una organizacion en particular, la cual se encuentra

unida a tres (3) factores:

- Alta aceptacion y creencia en los valores y metas de la organizacion.
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- Complacencia y espontaneidad por ejercer esfuerzos considerables a favor de la
organizacion.

- Fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organizacion.

Los antecedentes afectivos incluyen caracteristicas personales, caracteristicas

organizacionales y experiencias laborales (Mowday, 1982; citado por Garber, ob. cit.).

Especificamente se resalta la importancia de las experiencias de grupo que transmiten el
mensaje que la organizacion es solidaria con sus empleados, que los trata justamente, y que
aumenta su sentido de importancia y competencia personal pareciendo valorar sus aportes a la
organizacion (Allen y Meyer, 1997; citados por Marquez, ob. cit.). Ademas, parece que el
impacto de las experiencias de trabajo sobre el compromiso afectivo de la organizacion es
mayor hasta el punto en que los empleados le atribuyen la experiencia a la organizacion y
creen que €sta es motivada por el bien de los empleados (Allen y Meyer, 1997; citados por
Marquez, ob. cit.).

El compromiso organizacional afectivo consiste en la identificacion psicologica del

colaborador con los valores y filosofia de la organizacion.

En realidad es muy frecuente que el trabajador no se percate de la sintonia entre sus
valores y los de la empresa, sin embargo, esta identificacion y afinidad con la organizacion se
manifiesta con actitudes, tales como: un marcado orgullo de pertenencia del trabajador hacia

su organizacion.
Esta identificacion también se refleja en la solidaridad y aprehension del trabajador con los

problemas de su organizacion, se preocupa cuando ésta va mal y muestra una gran felicidad

cuando va bien.
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En términos coloquiales, el trabajador que tiene un alto compromiso afectivo es aquél que

“tiene bien puesta la camiseta”.

Normalmente, los trabajadores con un alto compromiso afectivo tienden a manifestar una
buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican en ellos, y estan dispuestos a
trabajar mas de lo que esta establecido; actitudes que son altamente deseables en la

implantacion de procesos (Keith, ob.cit.).

B) El Compromiso Continuo

El compromiso continuo se puede desarrollar como resultado de cualquier accion o evento
que incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado

reconozca que estos costos existen (Allen y Meyer, 1997, citados por Marquez, ob. cit.).

La toma de conciencia sobre las inversiones y alternativas por parte del empleado,
representa el proceso por medio del cual estas inversiones y alternativas afectan el
compromiso de permanencia (Marquez, ob. cit.). Este tipo de compromiso revela el apego de

caracter material que el trabajador tiene con la empresa.

Con el paso del tiempo, el trabajador percibe que va haciendo pequenas inversiones en la
compaiiia, las cuales espera que le redituen, pudiendo ser inversiones monetarias, tales como:
planes de pensiones, compra de acciones o bien la parte que se paga por antigiiedad en una
liquidacién; hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene en la empresa y que
perderia si se fueran. Es decir, el trabajador estd vinculado con la organizacidon porque ha

invertido tiempo, dinero y/o esfuerzo en ella, y dejarla significaria perder todo lo invertido.

Otro aspecto que considera esta variable es la oportunidad que tiene el trabajador para

conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su empresa actual, luego

41



Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

entonces, en la medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la organizacién son

reducidas, se incrementa su apego con la empresa para la cual trabaja (Allen y Meyer,1997).

Variables individuales como la edad y la antigiiedad suelen tener un afecto importante
sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros aspectos, como el nivel educativo
o la capacitacion recibida que es transferible a otra empresa y, desde luego, aspectos

macroeconémicos como el estado del mercado laboral (Allen y Meyer, 1997).

C) El Compromiso Normativo

Es la tercera y ultima dimensién del compromiso organizacional, el cual al igual que el
compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion por parte
del trabajador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion a la

cual pertenece.

El compromiso de tipo normativo es la totalidad de prension normativa internalizada por el
empleado para actuar de tal modo que se logren los objetivos e intereses de la organizacion

(Allen y Meyer, 1997; citados por Mérquez, ob. cit.).

Este sentimiento de obligacion suele tener sus origenes en la formacion del valor de lealtad
en el individuo desde su nifiez, su adolescencia, e inclusive en sus primeras experiencias
laborales; es decir, el sujeto aprende y da por hecho que debe ser leal con la organizacion que
lo contrate. Desde luego, la aplicacion de este valor se hace presente en otros contextos de la

vida de la persona.

Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento de obligaciéon a

permanecer en su empresa, por efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia su
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compaiiia por haberle dado alguna oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada

por el trabajador (Allen y Meyer, ob. cit.).

3.3.3 Factores que determinan el Compromiso Organizacional

En el compromiso de los trabajadores con la organizacion, influyen:

Las Caracteristicas del Trabajo: El compromiso organizacional es mas alto en la medida
en que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la
realizacion de una actividad determinada (Baron y Greenberg, 1995; citados por Cardozo y
Goncalvez, ob. cit.). Los trabajadores que ocupan cargos de mayor nivel tienden a estar
mas comprometidos con la organizacién, ya que poseen mas recompensas, beneficios y sus
actividades son mas enriquecedoras, ademas que la posicion conlleva distintos méritos
como: mayor autoridad y autonomia, lo que genera en el trabajador satisfaccion laboral

(Wallace, 1993; citado por Cardozo y Goncalvez, ob. cit.).

La Naturaleza de las Recompensas que Recibe el Individuo: Los autores sefialan que el
uso de planes de participacion en los beneficios, permite incrementar el compromiso con la
organizacion de los trabajadores por los incentivos que ésta les reparta (Baron y

Greenberg, 1995; citados por Cardozo y Goncalvez, ob. cit.).

La Existencia de Alternativas u Oportunidades de Empleo: Segun los autores
anteriores citados, en la medida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la
empresa, tendra menores niveles de compromiso con su organizacion (Baron y Greenberg,

1995; citados por Cardozo y Goncalvez, ob. cit.).

Las Caracteristicas Personales del Trabajador: En este sentido, es importante

mencionar los siguientes aspectos:
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o Antigiiedad: Segiin Baron y Greenberg, 1995; (citados por Cardozo y Goncalvez, ob.
cit.), las personas que tienen mas tiempo en la organizacion estan mas comprometidos
que aquellos que tienen poco tiempo de la misma. Igualmente, indican la existencia de
una relacion positiva entre la antigliedad y el compromiso, explicadas de la siguiente
forma:
= Los empleados que requieren adquirir experiencia para desempefiar un cargo
determinado, al permanecer mucho tiempo en la organizacion en la organizacion
tienden a desarrollar con la misma una vinculacién positiva (Allen y Meyer, ob.
cit.).

= Puede suponerse que en la organizacion permanecen largo tiempo solo aquellos
trabajadores que logran desarrollar compromiso con la misma y aquellos que no lo
logran se marchan a través del tiempo (Allen y Meyer, ob. cit.).

o Edad: Esta variable demografica esta relacionada con el componente afectivo y con el
continuo por las siguientes razones: En primer lugar, en la medida en que los
individuos tienen mads afios, tienden a ver reducidos sus posibilidades de empleo y se
incrementa para éstos el costo de dejar la organizacion (March y Simon, 1958, citados
por Mathieu y Zajac, 1990); adicionalmente, los trabajadores de mas edad tienden a
comprometerse mas efectivamente con la empresa en la medida que reciben mejores
posiciones y desarrollan a través del tiempo una mayor compenetracion con lo que
hacen (Allen y Meyer, 1984; citados por Mathieu y Zajac, ob. cit.). Segiin Garcia
(1988), citado por Giménez (ob. cit.), los individuos mayores de 41 afios tienden en
lineas generales mayores niveles de compromiso.

o Sexo: Las mujeres tienden a estar mas comprometidas que los hombres, ya que éstos
usualmente consiguen mas limitantes o barreras para obtener su membresia en una
organizacion (Grusky, 1966; citado por Mathieu y Zajac, ob. cit.), sin embargo, sobre
los resultados de un estudio realizado por Mathieu y Zajac (ob. cit.), no existe

diferencia significativa para el compromiso organizacional entre ambos sexos.
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3.3.4 Beneficios del Compromiso Organizacional

Esta variable es importante para la organizacion por las siguientes razones:

- Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer mas tiempo en la
empresa, esto es positivo en la medida que una de las metas de la organizacion sea retener
y desarrollar una fuerza de trabajo estable con altos niveles de desempefio y satisfaccion
laboral (Allen y Meyer, ob. cit.).

- Los empleados con una mayor vinculacion con la organizacién, poseen una gran
motivacion para contribuir significativamente con su empresa (Allen y Meyer, ob. cit.).

- En la medida en que un trabajador se compromete con su empresa tiende a desempefiar
mejor su trabajo, vinculdndose con las estrategias y decisiones de la organizacion y

realizando un mayor esfuerzo por ésta (Randall en http://www.sbaer.uca.edu/docs).

3.3.5 Caracteristicas del Trabajador Comprometido.

Allen y Meyer en 1997 (citados por Durrengo y Echeverria (1997), sefialan que un
trabajador comprometido es aquel que permanece con la organizacion en sus fortalezas y
debilidades, asiste regularmente al trabajo, trabaja todo el dia, protege los bienes de la empresa
y comparte sus metas. Visto desde la perspectiva organizacional, tener una fuerza de trabajo
comprometida pareceria ser claramente una ventaja. Las oportunidades de realizar trabajos
importantes y desafiantes (retadores), reunirse e interactuar con personas interesantes,
aprender nuevas habilidades y desarrollarse como personas, guian el desarrollo del

compromiso.

3.4 SATISFACCION LABORAL
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Al ingresar el personal dentro de una organizacion, cabe decir que después de un selectivo
proceso de reclutamiento, la organizacion no solo debe preocuparse por convertir a este
personal en un recurso humano, desarrollando todo su potencial, sino también debe garantizar
que a través de ésta el individuo satisfaga parte de sus necesidades (Bergenson, 1983). A este
respecto, Strauss y Sayles (1981), hablan de tres (3) necesidades basicas que el trabajador debe
cubrir; en primer lugar, estdn las necesidades fisicas y de seguridad, seguidamente estan las
necesidades sociales, asi como también las egocéntricas que resaltan la necesidad del
individuo hacia su independencia, siendo el propio gestor de su desarrollo; por ultimo, la
necesidad de consolidacion de la satisfaccion mediante el trabajo conlleva 6ptimamente a un
alto nivel de satisfaccion. Para los autores Kreitner y Kinicki (2003), la satisfaccion laboral es
la respuesta positiva que depende de diferentes factores presentes en la organizacion a través
del trabajo tales como: “reconocimiento, compensacion, supervision, entre otros” (Kreitner y

Kinicki, ob. cit., p.155).

3.4.1. Conceptualizacion de la Variable Satisfaccion Laboral

Autores como Robbins (ob. cit.), definen la satisfaccion laboral como “la actitud general
de una persona ante su trabajo” (p. 241), que responde al sentimiento de agrado o de bienestar
que una persona mantiene con respecto a su trabajo. Esta actitud estd sujeta a creencias,
conocimientos o informacion por parte del trabajador hacia su trabajo, asi como a variables
propias al individuo como: aspectos sociodemograficos y rasgos de personalidad. En este
sentido, Spector (ob. cit. a), resalta que la naturaleza actitudinal de la satisfaccion laboral,
involucra dos aspectos relevantes. Por un lado, sefiala que ésta se encuentra conformada como
toda actitud por tres componentes, a saber: un componente cognitivo, uno afectivo y otro
conductual; mientras que por otro lado, su naturaleza actitudinal refleja la propiedad de influir

en el comportamiento del trabajador.
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Especificamente, el componente cognitivo de la actitud de la satisfaccion laboral tiene que
ver con las expectativas, pensamientos e ideas que aspectos especificos del trabajo generan en
el trabajador; el componente afectivo hace referencia mas bien a los sentimientos generados
por estos mismos elementos del ambiente laboral, mientras que el componente conductual
refleja la tendencia a la accion del individuo, en términos de aproximacion o rechazo hacia su
ambiente de trabajo. Es importante destacar que, en la fundamentacion tedrica que Spector
(ob. cit. a), realiza para sustentar la escala disefiada para la medicion de satisfaccion laboral,
argumenta que ésta tiene que ver, en términos actitudinales, con una reaccion afectiva hacia

aspectos especificos del trabajo.

Es decir, el autor refiere que en una revision realizada por su persona de la literatura acerca
de la satisfaccion laboral, que ésta es conceptualizada como una respuesta emocional- afectiva
sobre aspectos concretos del trabajo; que bien pudieran ser el resultado de procesos cognitivos
llevados a cabo por el trabajador al evaluar las condiciones laborales. En este sentido, la
satisfaccion laboral segun Spector (ob. cit. a), puede obedecer a los siguientes mecanismos de
naturaleza cognitiva: (1) Bien puede tratarse de una discrepancia entre lo que el trabajo ofrece
y las expectativas que el trabajador posee con respecto al trabajo; (2) Bien puede tratarse de la
satisfaccion de las necesidades del individuo; (3) O bien puede tratarse del grado en que los
valores personales son satisfechos. De estas tres posiciones se derivan las teorias
fundamentales de la satisfaccion laboral que ofrecen una explicacion acerca de la misma de

acuerdo a estos puntos de vista.

En todo caso, independientemente a la explicacion que se brinde, Spector (ob. cit. a),
sefala que lo importante a considerar a la hora de medir el constructo de satisfaccion laboral,
es su conceptualizacion actitudinal como una tendencia que lleva al individuo a aproximarse o

a evitar conductualmente determinados aspectos del ambiente laboral.

3.4.2. Importancia de la Satisfaccion Laboral
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El tema de la satisfaccion laboral, en opinion de Palma (2003), es de gran interés porque
indica la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores,

alegando ademas los siguientes motivos:

- Existen muchas evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas
frecuencia y suelen renunciar mas.
- Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven mas afios.

- Lasatisfaccion laboral se refleja en la vida particular del empleado.

Por otra parte, Palma (ob. cit.), indica que "en los ultimos afios por constituirse en
resultados organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad
alcanzado por la institucion; como tal, son indicadores del comportamiento de los que pueden

derivar politicas y decisiones institucionales" (Palma, 1999, p.24).

Es mas probable que los empleados satisfechos sean ciudadanos satisfechos, estas personas
adoptaran una actitud mas positiva ante la vida en general y representaran para la sociedad

personas mas sanas, en términos psicologicos.

Actualmente se presta mayor interés a la calidad de vida laboral a diferencia de afos
anteriores en donde se buscaba la relacién con el rendimiento "...subyace la idea de que las
personas trabajen bien, pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto en el trabajo, al

tiempo que ofrecen un resultado satisfactorio"(Peird, 1996, p.344).
Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo, sea

porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea porque ascienden o aprenden, son

quienes producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados,
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males tratados, atascados en tareas monotonas, sin posibilidades de ampliar horizontes de

comprension de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los mas improductivos.

Todos los individuos son capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y
estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se llevan bien, que se
comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajan en armonia y cooperacion. La buena
atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y

colectivo de un grupo humano de trabajo (Atalaya, 1999, p.50).

3.4.3. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Spector (ob. cit. b), refiere que la primera dimension que conforma la escala de
satisfaccion laboral se define como naturaleza del trabajo y tiene que ver con los aspectos
intrinsecos de la realizacion del trabajo; es decir, hasta qué punto el trabajador se encuentra
satisfecho por el solo hecho de realizar las actividades inherentes al cargo; en segundo lugar,
es la percepcion que el trabajador tiene de la preocupacion que demuestra el supervisor por su
bienestar; y en tercer lugar se encuentran los alicientes y/o incentivos que recibe el trabajador
por parte de la organizacion por la realizacion de su trabajo. Por lo tanto, Spector (ob. cit. b),
conforma las siguientes sub-dimensiones:

- A) El Pago: Siendo definido como la satisfaccion derivada del salario o sueldo obtenido,
contemplado como remuneracion por la realizacion de las actividades y funciones en el
contrato formal acordado entre el individuo y la organizacion.

- B) Las Oportunidades de Promocién: La cual indica la percepcién o sentimiento de
satisfaccion derivada de las posibilidades de ascender dentro de la organizacion.

- C) Los Beneficios: Conforman los componentes tangibles adicionales otorgados por cada
organizacion al trabajador.

- D) Las Recompensas Contingentes: Las cuales tienen que ver con la apreciacion y

reconocimiento que obtiene el trabajador en funcion de la realizacion de su trabajo.
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- E) Los Procedimientos Operativos: Comprenden la evaluacion por parte del individuo
de las maneras de proceder por parte de la empresa en la realizacion de actividades.

- F) Los Compaiieros de Labores: Tienen que ver con la evaluacion que el individuo
realiza con respecto al grupo de trabajo.

- G) Naturaleza del Trabajo: Que implica las condiciones en las que se desenvuelve el
trabajador y el desarrollo de la tarea en su puesto de trabajo.

- H) La Comunicacion: Estd dada por el manejo de las comunicaciones dentro de la
organizacion.

- D) La Supervision: Que hace referencia a la relacion entre el trabajador y el supervisor, en

términos de los sentimientos generados por el vinculo con el supervisor inmediato.

Tal y como puede apreciarse, el instrumento disefiado por Spector (ob. cit. b), destaca las
dimensiones que conforman la escala global de satisfaccion laboral, en términos de un
conjunto de elementos especificos del trabajo que son evaluados por el trabajador. De ahi que
puede afirmarse que, a diferencia del compromiso organizacional, que tiene que ver mas con
la involucramiento del trabajador con la organizacion, entendida como una totalidad (en
cuanto a sus valores, cultura organizacional, entre otros aspectos); la satisfaccion laboral
constituye un constructo mas especifico y circunstancial que depende de los elementos
concretos del trabajo (Mowday y Steers, 1979, citado por Garber, ob. cit.). Por consiguiente,
se espera que la satisfaccion laboral sea una variable menos estable en el tiempo que el
compromiso organizacional, debido a que si cambian las condiciones de trabajo, existe un

cambio en la satisfaccion laboral.

Por otra parte, en referencia a las variables que poseen relacion con la satisfaccion laboral,
Spector (ob. cit. b), sefiala que ésta se relaciona negativamente con el ausentismo y con la
intencion de dejar el empleo. Es decir, que existe una relacion inversamente proporcional entre

la satisfaccion laboral y tales variables, debido a que a mayor satisfaccion o sentimientos
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positivos posea el trabajador con respecto a su trabajo, menores faltas éste presentara en el

trabajo, asi como menor tendencia a percibir otras alternativas de trabajo.

3.5 EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Los trabajadores son pieza clave para lograr el desarrollo de las organizaciones. Las
personas pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones y de esta interaccion
depende que su paso por ellas sea satisfactoria y estimulante, como también puede ser
insatisfactoria y desagradable. De tal manera que la relacion Organizacién-Trabajador
conforma un sistema integrado y cualquier cambio que suceda en uno de ellos afectara

inevitablemente al otro.

La medicién de la relacion satisfaccion laboral-compromiso organizacional es importante
porque representa un sistema de diagnostico que permite conocer la salud de una empresa y
gracias a eso se obtienen resultados que pueden ayudar a identificar los problemas de mayor
preocupacion, las causas de descontento del personal, los factores que aportan a la satisfaccion

en general., conservando el compromiso organizacional adquirido con la empresa.

De alli, la importancia del estudio de estas variables, ya que su comprension permitird
predecir el comportamiento del recurso humano, orientdndolo hacia el logro de los objetivos
en las organizaciones.

Actualmente se presta mayor interés a la calidad de vida laboral a diferencia de afios
anteriores en donde se buscaba la relacién con el rendimiento."...subyace la idea de que las
personas trabajen bien, pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto en el trabajo, al

tiempo que ofrecen un resultado satisfactorio"(Peir6, ob. cit., p.344).

Otra vinculacion interesante, que se ha encontrado con estas dos variables, es su

influencia sobre el estrés, correlacion establecida por Ivancevich y Matteson (1992);
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categorizan tanto a la insatisfaccion laboral como al bajo compromiso hacia la organizacion
entre los elementos intra-organizacionales que influyen en el estrés laboral, teniendo sus
efectos en la organizacion como: ausentismo, relaciones laborales pobres, baja productividad,
alto indice de accidentes y rotacion laboral, clima organizacional deficiente , antagonismo,
sabotaje y entre otros. Por ende, en el drea de Recursos Humanos, es importante contribuir al
estudio de estas dos variables, para evitar situaciones que lleven al individuo a
comportamientos nocivos, porque “No solo invertimos una gran cantidad de tiempo; mucha
gente encuentra una parte sustancial de su satisfaccion y de su identidad, en el propio trabajo”

(Ivacevih y Matteson 1992. Pag. 31)

Para Bateman y Strasser (1984) los problemas de esta linea de investigacion, es que ha
pesar de los numerosos estudios que se centran en el compromiso hacia la organizacion y la
satisfaccion laboral, o viceversa, no se ha establecido una relacidén causal clara, entre estas
variable y otras variables actitudinales que se presumen antecedente de estas, segin los
autores, la mayoria de estas investigaciones “ se han enfocado en la relacion de la correlacion
de los datos y las ecuaciones de regresion multiple, donde sus planes de andlisis, son
consecuentes, mas que de predictivos” (Bateman & Strasser, 1984, p.97), siendo asi, esta

dificultad tedrica la base de futuras investigaciones.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO DE ESTUDIO.

El estudio que se llevo a cabo es de tipo correlacional, debido a que se buscd medir el
grado de relacion que existe entre la variable compromiso organizacional con la satisfaccion

laboral. Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), sefialan que:

Cuando las variables resultan correlacionales, ello significa que al variar una la otra
también lo hara, dicha correlacion puede ser positiva o negativa. Si es positiva, quiere
decir que sujetos con altos valores en una variable, tenderan a mostrar altos valores en
la otra variable; si es negativa, significa que sujetos con altos niveles en una variable
tenderdn a mostrar contrarios valores en la otra variable; si no hay correlacion entre

ambas variables con ello se indica que éstas varian si seguir un patron sistematico entre

si (p. 78).

4.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacion, la metodologia empleada es no experimental, ya que se
estudid una situacion ya existente, donde no se tiene el control de ambas variables, como
tampoco se puede influir en la relacion de las mismas. Es decir, los empleados ya poseian una
percepcion de la satisfaccion laboral que se presentaba en su organizacidon y poseian un
determinado compromiso con la misma; de tal forma, era una situacion existente, la cual en

ningiin momento fue influenciada o manipulada por la investigadora del presente estudio.

El objetivo fue estudiar la relacion existente entre ambas variables (compromiso

organizacional y satisfaccion laboral), en una organizacion sin fines de lucro (Fe y Alegria),
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sin la disposicion de provocar actitud alguna en los trabajadores. Al respecto, Kerlinger

(1985), afirma que:

Una indagacion empirica y sistematica en la cual el investigador no tiene un control
directo sobre las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han
ocurrido o porque son incoherentemente no manipulables. Las inferencias de las
relaciones entre las variables se hacen sin una intervencion directa, a partir de la
variacion concomitante de la variable dependiente y de la variable independiente (p.
35).

Por otra parte, la misma puede clasificarse dentro del disefio de investigacion transversal,

debido a que los datos fueron recogidos en un solo momento o tiempo determinado.

4.3 OPERACIONALIZACON DE LAS VARIABLES.

La operacionalizacion de las variables se refiere a descender a un nivel de abstraccion de
las mismas. De acuerdo con Méndez (1988), la operacionalizacion de las variables:

Implica desglosar la variable por medio de un proceso de deduccion logica en

indicadores, los cuales se refieren a situaciones especificas de las variables. Los

indicadores pueden medirse mediante indices o investigarse por items o preguntas que

se incluyen en los instrumentos que se disefian para la recopilacion de la informacion

(p. 79).

De igual forma, en el proceso de operacionalizacion de las variables mide la relacion de las

siguientes variables:
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4.3.1 Compromiso Organizacional

- Definicién Conceptual: Es el grado de vinculacion de un trabajador con su organizacion,

asi como la manifestacion de éste a seguir perteneciendo a la misma. El Compromiso
Organizacional ha sido conceptualizado por Allen y Meyer (1993) través del Modelo de
los tres componentes, pudiendo ser: afectivo, por la adhesion afectiva hacia la
organizacion y que asi lo desea el individuo; continuo, siendo el costo percibido al dejar la
organizacion ya que el individuo lo necesita; normativo, es percibido como el deber de

permanecer dentro la organizacion ya que el individuo se obliga hacerlo.

- Definicién Operacional: Es la puntuaciéon dada por el trabajador, a los 18 items de la

version del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1993). Los
items estaran sujetos a una escala tipo lickert entre “Totalmente de Acuerdo” y
“Totalmente en Desacuerdo”, por lo tanto el valor minimo serd de 18 puntos y valor
maximo es de 126 puntos. Cuanto mayor sea el puntaje promedio obtenido para la escala

de compromiso, mayor es el grado de compromiso del trabajador.

- Dimensiones: El compromiso organizacional puede presentarse en el empleado, segiin
Allen y Meyer (ob. cit.), en cualquiera de los siguientes dimensiones:
o Afectivo: Refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con la
organizacion.
o Continuo: Se refiere al conocimiento de los costos asociados con dejar la
organizacion.
o Normativo: Revela los sentimientos de obligacion del trabajador de permanecer en la

empresa

4.3.2 Satisfaccion Laboral:
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- Definicién Conceptual: es el grado al que las personas gustan o no de sus empleos o de

ciertos aspectos de estos (Spector, 1985).

- Definicidon Operacional: puntaje obtenido por el trabajador, a la Encuesta de Satisfaccion

Professional (JSS) elaborado por Spector (1997), que hace referencia a los diferentes
aspectos intervienen en la realizacion del trabajo, a través de los 36 items que contiene la
encuesta. Los items estaran sujetos a una escala tipo lickert entre “Muy de Acuerdo” y
“Muy en Desacuerdo”, por lo tanto el valor minimo ser4 de 36 puntos y el maximo de 252
puntos. Mientras mayor sea el puntaje promedio dado por el trabajador mayor sera el

grado de su satisfaccion laboral.

- Spector (ob. cit. a), clasifica a la satisfaccion laboral en tres dimensiones que percibe el
trabajador, las cuales son: los beneficios al trabajador, apoyo de la supervision y las
condiciones de trabajo, a su vez éstas se dividen en una serie de nueve sub-dimensiones,

que conforman la actitud general de la variable en estudio, a saber:

o El Pago: Refleja la remuneracion por la realizacion de las actividades y funciones en el
contrato formal acordado entre el individuo y la organizacion.

o Las Oportunidades de Promocion: La cual indica la percepcién o sentimiento de
satisfaccion derivada de las posibilidades de ascender dentro de la organizacion.

o Los Beneficios: Conforman los componentes tangibles adicionales otorgados por cada
organizacion al trabajador.

o Las Recompensas Contingentes: Reflejan el reconocimiento que obtiene el trabajador
en funcion de la realizacion de su trabajo.

o Los Procedimientos Operativos: Comprenden la evaluacion por parte del individuo

de las maneras de proceder por parte de la empresa en la realizacion de actividades.
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o Los Compaiieros de Labores: Muestra la evaluacion que el individuo realiza con
respecto al grupo de trabajo.

o Naturaleza del Trabajo: Implica las condiciones en las que se desenvuelve el
trabajador y el desarrollo de la tarea en su puesto de trabajo.

o La Comunicacion: Estd dada por el manejo de las comunicaciones dentro de la
organizacion.

o La Supervision: Que hace referencia a la relacion entre el trabajador y el supervisor,

en términos de los sentimientos generados por el vinculo con el supervisor inmediato.

4.3.3 Socio demograficas:

A) Sexo:

Definiciéon Conceptual: Condicion organica que distingue al macho de la hembra, en los

animales, plantas y seres humanos. Conjunto de seres pertenecientes a un mismo Sexo.

Diccionario de la Lengua Espafiola (1992, p.1692).

Definicion Operacional: Es la clasificacion dada por el trabajador, siendo dos las opciones

o categorias de respuestas: Femenino o Masculino.

Tabla N°2. Codificacion de la Variable Género

Sexo Codificacion

Femenino 0

Masculino 1
B) Edad:
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- Definicién Conceptual: Condicidon organica de un individuo, donde se expresa la medida

de duracion de vida, tomados desde el nacimiento hasta un momento determinado.

Diccionario de la Lengua Espafiola (1992, p.758).

- Definicién Operacional: Es el lapso expresado en afios, por parte del trabajador.

- Tabla N° 3. Codificacion de la Variable Edad.

Intervalos de Edad Codificacion
20 a 29 afos 1
30 a 39 anos 2
40 a 49 aios 3
50 y mas afios 4

C) Tiempo de Servicio:

- Definicién Conceptual: Periodo en el cual el trabajador esta prestando servicio a la

organizacion, por medio de un acuerdo determinado de trabajo, que cuenta desde el inicio

de sus actividades laborales hasta el momento de la realizacion del estudio (Vazquez,2001)

- Definicién Operacional: Es el lapso expresado en meses y afios por parte del trabajador

segun su permanencia en la organizacion.
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Tabla N° 4. Codificacion de la Variable Tiempo de Servicio en la Organizacion

Fe y Alegria

Intervalos por Tiempos de Servicio Codificacion

1 a 5 afios 1
6 a 10 anos

11 a 15 anos

VS I S ]

16 y mas afos

D) Tipo de Ocupacion:

- Definiciéon Conceptual: es la condicion que desempeiia el individuo dentro de la

organizacion, que cada uno representa cierto tipo de funciones y responsabilidades.

- Definiciéon Operacional: es la clasificacion dada por el trabajador, de acuerdo al

cargo que desempefla en la organizacion, siendo posible cuatro categorias de

respuestas: Director, Coordinador, Empleado u Obrero.

Tabla N°5. Codificacion de la Variable Tipo de Ocupacion en la Organizacion

Fe y Alegria.
Tipo de Ocupacion Codificacion
Director 1
Coordinador 2
Empleado 3
Obrero 4
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4.5. Unidad de Analisis

La Unidad de Analisis, “quienes van a ser medidos” (Hernandez y otros, ob. cit.), esta
constituida por los empleados de los distintos niveles ocupacionales de la organizacion civil

sin fines de lucro “Fe y Alegria”, pertenecientes a la Direccion Regional de la Zona de Caracas

4.6. Poblacion y Muestra

Hernéndez y otros (ob. cit.), sefialan que la poblacion “es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 67). Por tanto, la poblacion de esta
investigacion estd constituida por la totalidad de los trabajadores, pertenecientes a todos los
niveles ocupacionales de la organizacion civil sin fines de lucro: “Fe y Alegria”, de la

Direccidon Regional de la zona de Caracas, es decir, veintisiete (27) empleados.

Por otra parte, para Ander-Egg (1997), la muestra es: “El conjunto de operaciones que se
realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres en la totalidad de una
poblacion, universo o colectivos; partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacion

considerada” (p. 81).

La muestra representa una parte de la totalidad de los sujetos de la investigacion. Tomando
en cuenta los niveles de probabilidad, la muestra es probabilistica, ya que el muestreo se
caracteriza por el hecho de que se conoce la probabilidad que tiene cada uno de los sujetos.
Para este estudio, se tom6 como muestra el mismo nimero que conforma la poblacion, es

decir, veintisiete (27) sujetos, debido a que representa una cantidad pequenia.

4.7 Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de la Informacion
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Segun Hurtado (2000), las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién son
herramientas de las cuales se vale el investigador para medir y diagnosticar la situacion actual
y extraer de ellos la informacion. En la presente investigacion se utilizaron como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario (Ver Anexo A); por cuanto permiten la
recoleccion de datos, proporcionando la informacion directa al investigador por parte del

entrevistado, cuyo objetivo es alcanzar el propodsito determinado.

Sobre este particular, Cohen (2003), sefiala que: “La encuesta en forma genérica es un
instrumento para la recoleccion de informacidon aplicable a cualquier tipo de unidad, que

contenga variables relevantes para su evaluacion” (p. 65).

En el mismo orden de ideas, Sabino (1992), define como instrumento “Cualquier recurso
del que se vale el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacion,
el cual juega un papel central para registrar los datos observables que el investigador tiene en

su mente” (p. 88).

Es por ello que en esta etapa de la investigacion se empled como instrumento de
recoleccion de datos al cuestionario estructurado, por cuanto es utilizado en estudios
preparados para promover la indagacion sistematica, la cual encuadra perfectamente dentro de
los objetivos de la investigacion. Cabe destacar que los cuestionarios utilizados en esta
investigacion ya han sido utilizados y validados por diversas investigaciones, del area de Pre

y Post Grado de la Universidad Catolica Andrés Bello.
Segiin Tamayo y Tamayo (2001), el cuestionario “Constituye una forma correcta de la

técnica de observacion, logrando que el investigador fije su atencidn en ciertos que considere

necesarios” (p. 78).
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4.7.1 Utilizacion de los Cuestionarios

Para los efectos de esta investigacion se estructuraron tres (3) cuestionarios, especificados en

la forma siguiente:

Cuestionario “A”: Datos demograficos solicitados a los encuestados que fueron de
utilidad para agregar valor a los resultados del presente estudio, tales como: edad, sexo,

antigliedad en la organizacion y tipo de ocupacion.

Cuestionario “B”: Para la recoleccion de los datos en el caso de la variable satisfaccion
laboral, se utilizo el instrumento utilizado por Pereira y Rondon (2006) cuya
consistencia interna fue calculada en base al coeficiente Alfa de Cronbach, con un indice
confianza de 0.91 para la escala total, 0.75 para la escala pago, 0.73 para la escala
promocion, 0.82 para la escala supervision, 0.73 para la escala margen de beneficios, 0.76
para la escala recompensas contingentes, 0.62 para la escala procedimientos operativos,
0.62 para la escala compafieros, 0.78 para la escala naturaleza del trabajo, y finalmente
0.71 para la escala comunicacion. Siendo creado por Spector (1997), este cuestionario esta
constituido por 36 items, que evaluan tres dimensiones que conforman la satisfaccion
laboral de los trabajadores, de estas dimensiones dos estan conformadas por cuatro sub-
dimensiones en la que se mide la apreciacion del empleado con sus condiciones de trabajo
y los beneficios otorgados por la organizacion, finalmente tenemos la dimension
percepcion de apoyo de la supervision que esta constituida por una sola sub-dimension.
Cabe destacar que los items estan repartidos equitativamente para cada una de las nueve
(9) sub-dimension en cuatro (4) items y estos contienen en sus categorias de respuestas la

escala tipo Lickert, tal como se indica en la tabla N° 7.
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TABLA N°7

Afirmaciones Categorizadas Cuestionario “B”

Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ligeramente en desacuerdo 3
Ni de desacuerdo ni en acuerdo 4
Ligeramente de acuerdo 5
De acuerdo 6
Muy de acuerdo 7

Fuente: Spector (1997).

Puntaciones de acuerdo a la direccionalidad de cada [tems:

Tabla N° 8. Direccién Positiva de los items

Items Directos Puntuaciones
b1.b3.b5.b7.b9.b11.b13.b15.b17.b20.b22.b25.b27.b28
b30.b33.b35 1-2-3-4-5-6-7

Tabla N° 9 Direccion Negativa de los items

Items Inversos Puntuaciones
b2.b4.b6.b8.b10.b12.b14.b16.b18.b19.b21.b23.b24.
b26.b29.b31.b32.b34.b36 7-6-5-4-3-2-1

En el caso de la Satisfaccion Laboral, medida por el cuestionario “B”, el indice de
confiabilidad en la aplicacion de este estudio, es el siguiente:

4.7.1.1 Estadistico de Fiabilidad para el caso de la Satisfaccion Laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos
,801 36
Fuente: Elaboracion Propia (2008).
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Cuestionario “C”: Para el cumplimiento de la recoleccion de los datos, en el caso de la
variable compromiso organizacional, sera utilizado la version recopilada de Véazquez Ferreira
(2001), que obtuvo un coeficiente de Confiabilidad Alfa de Combrach de 0.9 para la escala
total, un coeficiente de (0.89) para el compromiso de afectivo, (0.78) para el compromiso de
continuidad, y (0.89) para el compromiso normativo. El instrumento creado y validada por
Allen y Meyer (1993) consiste en un escalamiento de tipo Lickert “conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los
sujetos” (p. 127), conformado por dieciocho (18) items que explican sus tres dimensiones
/afectivo, continuo y normativo), donde posee ademas seis (6) items de supuestos para cada
tipo de compromiso organizacional. Los empleados contestaron el cuestionario reaccionando
ante las premisas en categorias de: Totalmente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo,
débilmente en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, débilmente de acuerdo,
moderadamente de acuerdo, totalmente de acuerdo. Donde cada alternativa describe la actitud

que posee el empleado con respecto a cada planteamiento, tal como se indica en el Tabla 10.

TABLA N° 10

Afirmaciones Categorizadas Cuestionario “C”

Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo
Débilmente en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Débilmente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo

Totalmente de acuerdo 7
Fuente: Allen y Meyer (1993)
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Tabla N°11. Direccion Positiva de los Items

items Directos Puntuaciones

cl.c2.c3.c4.¢5.¢6.c7.¢8.¢9.c11.c12.c13.c16.c17 1-2-3-4-5-6-7

Tabla N° 12. Direccién Negativa de los Items

items Inversos

c10.c14.c¢15.c18 7-6-5-4-3-2-1

En el caso del Cuestionario “C” que mide el Compromiso Organizacional de los 27

trabajadores de la organizacion sin fin de lucro, su indice de confiabilidad es el siguiente:

4.7.1.2 Estadistico de Fiabilidad para el caso del Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,597 18
Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Para efectos de esta investigacion, dado el nimero de la muestra en estudio, los valores
resultantes del Alfa de Cronbach fueron considerados aceptables (Magnusson, 2001 citado por

Rondén y Pereira)
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para llevar a cabo el analisis de los datos obtenidos en los cuestionarios “A”, “B” y “C”,
relacionados con las variables: demograficas, compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, respectivamente, suministrados a los trabajadores de la organizacion civil sin fines de
lucro “Fe y Alegria”, ubicada en la Zona de Caracas, Distrito Capital, se utilizd el programa

SPSS 7.5 para Windows, los cuales serdn presentados a continuacion de la siguiente manera:

I. Frecuencias de respuestas para las variables demograficas: Edad, sexo, antigiiedad y nivel
ocupacional.

I1. Resultados de cada una de las variables: compromiso organizacional y satisfaccion laboral.
Analisis de las dimensiones de cada una de las variables.

III.Resultados de cada una de las variables: Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, en funcion de las variables demogréaficas.

IV. Correlacion de las Variables: Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

I. VARIABLES DEMOGRAFICAS
I.1.VARIABLE DEMOGRAFICA: EDAD
Tabla 13. Distribucion de la Poblacion segun la Edad.

Expresado en Afios Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
20-29 8 29,6 29,6
30-39 8 29,6 59,3
40-49 5 18,5 77,8
50 + 6 22,2 100,0
27 100,0

Total

Fuente (2008): Elaboracion Propia.
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Grafico I Distribucion de la muestra de acuerdo a la Edad de los empleados de la Direcciéon
Zonal Region Caracas (2008).

Distribucion de la Poblacion segun la Edad

120-29 m30-39 = 4049 =50+

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

De acuerdo a los datos obtenidos de la variable edad, podria decirse que los trabajadores
de la organizacion en estudio se encuentran en su mayoria entre los veinte (20) y treinta y
nueve (39) afios de edad. Con un cincuenta y nueve por ciento (59%) de trabajadores

pertenecientes a las categorias correspondientes a esos intervalos de edades.

1.2. VARIABLE DEMOGRAFICA: TIEMPO DE SERVICIO

Tabla 14. Distribucion de la Poblacion por el Tiempo de Servicio

Expresado en Anos Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
1-5 10 37,0 37,0
6-10 7 25,9 63,0
11-15 6 22,2 85,2
16+ 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Fuente (2008): Elaboracion Propia.
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Grifico II. Distribucion de la muestra de acuerdo al Tiempo de Servicio en la Direccion Zonal
Regién Caracas (2008)

Distribucion de |la Poblacion segun el Tiempo
de Servicio.

nigs wGail0 riimis =iG+

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos, puede observarse que la mayoria de los trabajadores
tienen una antigiiedad que oscila entre 1 a 15 afios. Sin embargo, en relacion al promedio
observado, realizando la sumatoria de las edades de cada uno de los sujetos de estudios y
dividiéndola entre el total de la muestra, se puede determinar que el promedio de antigiiedad

es de ocho (8) anos.

I.3.VARIABLE DEMOGRAFICA: SEXO

Tabla 15. Distribucion de la Poblacion segin el Sexo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Femenino 18 66,7 66,7
Masculino 9 33,3 100,0
Total 27 100,0

Fuente (2008): Elaboracion Propia.
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Griéfico III. Distribucion de la poblacién de acuerdo al Sexo de los empleados de la
Direccion Zonal Region Caracas (2008)

Distribucion de la Poblacion segtn el Sexo

1 Femenino = Masculino

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Se puede apreciar que en la distribucion de la muestra de acuerdo a la variable
demografica sexo, la mayoria de los trabajadores son del género femenino con un sesenta y
siete por ciento (67%), es decir, con marcada diferencia frente al género masculino cuyo
resultado arrojé un treinta y tres por ciento (33%). De tal forma que no existe en la
organizacion uniformidad de géneros ya que la Direccion Zonal Region Caracas de Fe y
Alegria, cuenta con un total de 18 mujeres y 9 hombres, representando el 66.8 % y 33,2%,
respectivamente. Estas diferencias, en la conformacion del personal de la organizacion,
teniendo en cuenta la razon social de la misma, pueden explicarse a partir de la teoria de roles
de género, que refiere que aquello que es esperado dentro de una sociedad o cultura determina,
para el hombre y mujer, en términos de las tareas que radicionalmente son atribuidas a aca uno

(Escartin Y Sudrez, 2001).

I. 4 VARIABLE DEMOGRAFICA: NIVEL OCUPACIONAL
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Tabla 16. Distribucion de la Poblacion por el Tipo de Ocupacion en la Direccion

Zonal Region Caracas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Direccion 2 7,4 7,4
Coordinacion 8 29,6 37,0
Empleados 1 40,7 77,8
Obreros 6 22,2 100,0
Total 27 100,0

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Grifico IV. Distribucion de la poblacion de acuerdo al tipo de ocupacion que desempeiia los

trabajadores de la Direccion Zonal Region Caracas (2008)

Distribucion de la Poblacion segun el Tipo de
Ocupacion.

u Direccién = Coordinacién [ Empleados = Obreros

Fuente (2008): Elaboracion Propia.
Con referencia a estos resultados, puede observarse que la mayoria son empleados, con un

cuarenta coma cinco por ciento (40,5), seguido de la Coordinaciéon con un veintinueve coma
cinco por ciento (29,5%), veintidés coma cinco por ciento (22,5%) de obreros y siete coma

cinco por ciento (7,5%) Directivo.
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II. VARIABLES DE ESTUDIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

2.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El analisis e interpretacion de los datos de la variable Compromiso Organizacional se baso
en la tabla de tres (3) niveles del compromiso que utilizara en su Trabajo de Grado la Lic.
Vésquez (2001), en su tesis de post-grado “Compromiso Organizacional y Satisfaccion
Laboral: Predictores de la Intencidon del empleado de dejar la organizacion™.

Tales niveles fueron establecidos tomando en cuenta que se trabajaria con medias
aritméticas y con una escala del 1 al 7, considerando como valores positivos aquellos que van
desde 5,5 hasta 7, ya que en este rango se encuentra ubicado la cola de maximo valor. Para el
nivel medio se consideraron los valores desde 2,5 al 5,4 que representan la tendencia central
de la escala; por ultimo el nivel bajo, definido por las puntuaciones del 1 al 2,4 que

representan la menos valoracion de la escala (Vasquez, 2001).

Tabla N° 17 Codificacion Variable Compromiso Organizacional

Nivel Descripcion Intervalo

Relacion poco intensa entre el trabajador y su
organizacion, donde no hay identificacion,
obligacion, ni se perciben costos asociados a dejar
la organizacion.

Bajo 1-2,4

Relacion intensa entre el trabajador y su
organizacion, con una moderada identificacion y
obligacion, donde el trabajador percibe algin
costo asociado a dejar la organizacion.

Medio 25-54

Relacion fuertemente intensa entre el trabajador y
su organizacion, con un alto grado de
Alto identificacion y obligacion, donde el trabajador 55-7
percibe un alto costo asociado a dejar Ia
organizacion.

Fuente: Véasquez (2001).

72




) Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII - RRHH

2.1.1 Analisis descriptivo de los tres factores que componen el Compromiso
Organizacional, segun el modelo de Allen y Meyer (1993).

Grafico V. Distribucion de la Muestra en el Compromiso Organizacional segiin la Media.

E! Compromiso Organizacionalen la Direccidn Zonal Regidn Caracas
de Fey Alegria, seqin el Modelo de los Tres Componentes de Allen

¥y Meyer (1893}

) DAFECTIVO
BCONTINUG
3 ONORMATIVO

SEELTINR RNTINHR NREMATING

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Tabla 18. Dimensiones del Compromiso Organizacional en la Direccion Zonal Region

Caracas.
Dimensiones Indicador Medias  Valor
Compromiso Sentido de
pro Pertenencia 6.0189  Alto
Afectivo . .
Individuo- Organizacion
Intercambio:
Compromiso  Individuo-organizacion
Continuo Esfuerzo de Trabajo 3.9385 Medio
Compensacion
ComprOI}nso Obhgaqon con la 4,8941 Medio
Normativo Organizacién
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Total... 4.9505 Medio
Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Allen y Meyer (ob. cit.), determinaron que existen tres (3) tipos de compromisos (afectivo,
continuo y normativo) que poseen los trabajadores con una organizacion; en la organizacion
en estudio, siendo una organizacion sin fines de lucro, puede observarse que las puntuaciones
se encuentran entre alta y media, siendo la tltima la que mas prevalece. Asi mismo, la
puntuacion promedio general del compromiso organizacional en la Direccion Zonal Caracas
de Fe y Alegria, es de cuatro coma novecientos cincuenta (4,950) puntos, ubicando a este

compromiso en un nivel Medio de la escala del uno (1) al siete (7).

Para observarse el comportamiento de cada dimension en particular en la organizacion sin
fines de lucro “Fe y Alegria” de la Zona Regional de Caracas, a continuacion se presentan los

resultados de las dimensiones afectivo, continuo y normativo, por separado.

2.1.1. Dimension Afectivo

Esta dimension se encuentra determinada por seis (6) items del cuestionario “C” (6, 9, 12,
14, 15, 18). Los resultados arrojan un valor de la media de seis coma cero un (6,01) puntos,
ubicandose en el nivel alto, 1o que conlleva a concluir que existe una inclinacioén fuertemente

intensa por parte de los empleados hacia el compromiso de tipo afectivo en la organizacion.

2.1.2. Dimension Continuo

Esta dimension se encuentra determinada por seis (6) items del cuestionario “C” (1, 3, 4, 5,
16, 17). Los resultados obtenidos arrojan un valor de la media de tres coma noventa y tres
(3,93) puntos. De acuerdo a la tabla 17 de codificacion de la media obtenida, el compromiso
continuo en la organizacién se ubica en un nivel medio, 1o que significa que existe una
relacion intensa entre el trabajador y su organizacion, donde el trabajador percibe algin costo

si dejara la organizacion.

74



Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
H.IH

2.1.3. Dimension Normativo

Esta dimension se encuentra determinada por seis items del Cuestionario “C” (2, 7, 8, 10,
11, 13). Los resultados obtenidos arrojan un valor de cuatro coma ochenta y nueve (4,89)
puntos. Segun la tabla 17 y la media obtenida, el compromiso normativo se manifiesta en la
organizacion en un nivel medio, es decir, relacion intensa entre el trabajador y su

organizacion, con una moderada obligacion de parte del trabajador.

2.2. SATISFACCION LABORAL

Para facilitar el andlisis e interpretacion de los datos de la variable satisfaccion laboral se
establecieron cinco (5) niveles (Pereira y Ronddn, ob. cit.). A continuacidn se presenta la tabla
19 donde muestra lo que se utilizard como base para analizar los resultados obtenidos con

respecto a esta variable.

2.2.1 Analisis descriptivo de las tres dimensiones que componen la Satisfaccion
Laboral, segun el Cuestionario realizado por Spector (1997).

Tabla N°19. Codificacion de la Satisfaccion Laboral.

Nivel Nomenclatura
l1al9 Muy Bajo

2 a34 Bajo
3.5a4.5 Medio
4.6a6.0 Alto

6.1 a7 Muy Alto
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Fuente: Pereira y Rondén (2006)

Grafico VI. Distribucion de l1a Muestra en la Satisfaccion Laboral segun la Media.

La Satisfaccién Laboral en la Direcién Zonal Region
Caracas de la Organizacion Fe y Alegria, segun la Teoria de
Spector (1997).

:

mBENEFICIOS
BCONDICIONES
OSUPERVISION

BENEEIEIS2  EONBIEIGNEE  SHEEBXIZIGH

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Tabla N°20 Resultados de las Dimensiones por Indicador de la Variable Satisfaccion

Laboral
Dimensiones Indicador Medias Valor
Pagos 4,56 Medio
Promocion 4,64 Alto
Beneficios Margen Beneficio 3,81 Medio
Recompensa 5,37 Alto
4,59 Medio
Proced. Operat. 3,94 Medio
Condiciones Compafieros 5,85 Alto
de Trabajo Naturalgza Trab. 6,42 Muy Alto
Comunicacion 5,56 Alto
5,44 Alto
Percepcion Supervision 6,27 Muy Alto
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de Apoyo de
Supervision
Total... 5,43 Alto

Fuente (2008): Elaboracion Propia.

Dadas las dimensiones beneficios al trabajador (pagos, promocidon, margen de beneficios,
recompensa), condiciones de trabajo (procedimientos operativos, compaiieros, naturaleza del
trabajo, comunicacion) y percepcion de apoyo del supervisor (supervision), puede observarse
la discrepancia de los resultados, por cuanto la dimension beneficios obtuvo un promedio de
cuatro coma cincuenta y nueve (4,59) para ubicarse en el nivel medio, la dimension
condiciones de trabajo obtuvo cinco coma cuarenta y cuatro (5,44) para ubicarse en el nivel
alto, mientras que la dimension percepcion de apoyo del supervisor alcanzd el nivel muy alto

por obtener seis coma veintisiete (6,27) puntos.

Es sumamente importante identificar los indicadores cuyos resultados fueron los mas
bajos, reduciendo la satisfaccion laboral en los empleados de la organizacion en estudio y que
pueden afectar al empleado y a la organizacién de alguna forma, ya que conociendo el
problema puede orientarse tanto al empleado como a la organizacion para solucionar el

inconveniente y generar los mas altos niveles de satisfaccion laboral.

Los indicadores: margen de beneficios y procedimientos operativos se encuentran por
debajo de la media en general, ain cuando se ubican en el nivel medio y poseen una media de

tres coma ochenta y un (3,81) y tres coma noventa y cuatro (3,94) puntos, respectivamente.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, es importante aclarar que al tener un empleado
inconforme, puede ser un factor negativo influyente en la satisfaccion laboral de la
organizacion. El indicador margen de beneficios es un componente tangible adicional
otorgado por la organizacion al trabajador mientras que los procedimientos operativos
comprende la evaluacion por parte del individuo de las maneras de proceder por parte de la

organizacion en la realizacion de actividades.
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Por otra parte, la categoria que arroj6 la media mas alta fue supervision, con seis coma
veintisiete (6,27) puntos, para ubicarse en el nivel “muy alto”. De tal forma que la satisfaccion
laboral que impera en la organizacion de acuerdo con este indicador, por arrojar una media
“muy alta”, deberia ser un factor determinante en cuanto a la busqueda por parte del
supervisor para mejorar la percepcion que poseen los trabajadores en cuanto a los indicadores

margen de beneficios y procedimientos operativos.

III.RESULTADOS DE CADA UNA DE LAS VARIABLES: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL, EN FUNCION DE LAS
VARIABLES DEMOGRAFICAS (Segiin sus puentuaciones promedios)

3.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla N °© 21. Compromiso Organizacional segun Edad del Trabajador

Compro. Nivel Compro. Nivel Compro. Nivel Compro

Edad Afectivo Continuo Normativo General Nivel

20-29 5,37 Medio 3,77 Medio 5,04 Medio 4,72 | Medio

30 -39 6,29 Alto 3,93 Medio 4,91 Medio 5,04 Medio

40 — 49 6,03 Alto 4,46 Medio 5,20 Medio 5,23 Medio

50 + 6,50 Alto 3,94 Medio 4,83 Medio 5,09 Medio

Total: 6,04 Alto 4,02 Medio 4,99 Medio 5,02 | Medio

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grafico VII. Compromiso Organizacional segun la Edad de los Trabajadores.
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Fuente: Elaboracién Propia (2008)

Al analizar el compromiso organizacional segin la edad de los trabajadores puede

observarse que la dimension afectivo obtuvo un promedio alto, mientras que las demas
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(continuo y normativo) poseen un compromiso “medio”, es decir, existe una relacion intensa

entre el trabajador y su organizacion.

Cuando se analiza cada categoria de edad y tipo de compromiso por separados, se puede

apreciar lo siguiente:

En cuanto al compromiso afectivo, los trabajadores que poseen el menor compromiso son
los de la categoria entre 20 — 29 afios de edad, los cuales arrojaron una media de cinco coma
treinta y siete (5,37) puntos, sin embargo se encuentra por debajo de la media general de dicha

dimension.

Por otra parte, los trabajadores mayores a 50 afios de edad, poseen los niveles mas altos

de compromiso afectivo en comparacion con las demas categorias de edades.

El compromiso afectivo global arrojo una media de seis coma cero cuatro (6,04) puntos
donde por debajo de ella se tiene la categoria de 20 — 29 afios. A diferencia de las categorias
30 — 39 afios, 40 — 49 afios y 50 + afios que se encuentran por encima de la media general de
esta dimension.

Allen y Meyer (1997), citados por Mathieu y Zajac (ob. cit.), concluyeron que los
trabajadores de mas edad tienden a comprometerse mas afectivamente con la organizacion. Si
se estudia la gréafica, se puede apreciar que ciertamente a medida que los trabajadores tienen
mas edad se incrementa el compromiso afectivo, sin embargo, ocurre un fenomeno entre los
trabajadores de 40 — 49 afos de edad, donde se presenta un descenso con respecto a la

categoria inmediatamente anterior.

Entonces, al presentarse este bajon hay que analizar qué ocurre con esos trabajadores que

no se sienten identificados afectivamente con la organizacion, tal como deberia darse de
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acuerdo a Allen y Meyer (ob. cit.), ya que debe existir una causa que esté influyendo en los

mismos.

Con respecto a la dimension compromiso continuo, se puede decir que los trabajadores que
presentan el menor grado de este tipo de compromiso son los que poseen 20 — 29 afios de

edad, los cuales arrojaron una media de tres coma setenta y siete (3,77) puntos.

Por otra parte, los trabajadores entre 40 — 49 afios de edad que anteriormente presentaron
un bajon afectivo, por el contrario son los que presentan mayor nivel de compromiso continuo

con una media de cuatro coma cuarenta y seis (4,46) puntos.

La media arrojada de la dimensiéon compromiso continuo global fue de cuatro coma cero
dos (4,02) puntos, donde por debajo de la misma se encuentran las categorias de edades: 20-29
afnos, 30-39 afios y 50+. A diferencia de la categoria de 40-49 afios que se encuentra por

encima de la media global.

El compromiso normativo, por su parte arrojé una media global de cuatro coma noventa y
nueve (4,99), donde por debajo de la misma se encuentran las categorias: 30-39 afios, 50+
afios de edad. Las categorias de edades que se ubican por encima de la global son: 20-29 afios

y 40-49 afios de edad.

En cuanto al compromiso de tipo normativo se tiene que la categoria con menor nivel del
mismo es la de los trabajadores entre 50 + afos de edad, con una media de cuatro coma

ochenta y tres (4,83) puntos.

Ahora bien, al localizar la categoria con mayor nivel de este compromiso resulta
sobresaliente los trabajadores entre 40 — 49 afios de edad. Si se echa la vista atrés, se aprecia

que los mismos son los que poseen mayor nivel de compromiso continuo. Entonces, este
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recuento que se hace de esta categoria de edad es para alertar a la Direccion de la organizacion
“Fe y Alegria” que existe una causa que se encuentra afectando el compromiso afectivo de

estos trabajadores.

El compromiso de tipo afectivo, se refiere a la identificacion psicoldgica del trabajador con
los valores y filosofia de la organizacion. En pocas palabras, es el empleado que refleja
solidaridad con los problemas de su organizacion, que se preocupa cuando la organizacion esta
mal, que siente un fuerte deseo para mantenerse como miembro de la organizacion. Garcia
(1988), citado por Jiménez (1988), expresod que los individuos mayores de 41 afios tienden en
lineas generales mayores niveles de compromiso, en los empleados de la ndémina de la
organizacion en estudio puede apreciarse que las diferentes categorias presentan niveles

homogéneos de compromiso organizacional global.
Es importante destacar que los empleados entre 40 — 49 afios de edad poseen un alto nivel
de compromiso continuo y normativo, pero que los de la categoria de 50 + los superan en el

compromiso afectivo.

Tabla N° 22. Compromiso Organizacional segiin Sexo de los Trabajadores

Sexo Compro. Nivel Compro. Nivel Compro. Nivel Compro. Nivel
Afectivo Continuo Normativo General
F 6,06 Alto 3,89 Medio 4,75 Medio 4,90 Medio
M 5,92 Alto 4,01 Medio 5,16 Medio 5,03 Medio
Total 5,99 Alto 3,95 Medio 4,95 Medio 4,96 Medio

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grifico VIII. Compromiso Organizacional segun Sexo de los Trabajadores
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Fuente: Elaboracion Propia (2008).

El compromiso organizacional segiin la variable demografica sexo, muestra niveles medios

de compromiso por parte de los sujetos de ambas categorias.

Al hablar de cada categoria en particular se puede decir que los sujetos del género
femenino se encuentran mas comprometidos afectivamente que continua y normativamente, es
decir, el compromiso es mayormente por su grado de identificacion con la organizacion que

por un sentimiento de obligacion o de costo asociado por dejar la organizacion.

Los sujetos del sexo masculino igualmente poseen un nivel de compromiso afectivo mayor
que el de continuidad y normativo, es decir, que no existe gran diferencia entre el tipo de

compromiso que predomina en cada genero.

Grusky (1966), citado por Mathieu y Zajac (ob. cit.), llegaron a la conclusién que las
mujeres tienden a estar mas comprometidas que los hombres; sin embargo, Mathieu y Zajac
(ob. cit.), en su estudio determinaron que no existe tal diferencia signmificativa entre ambos
sexos. De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion se coincide con la categoria
de Mathieu y Zajac (ob. cit.), donde el compromiso organizacional no posee diferencias entre

un sexo y el otro, ya que ambas categorias se ubican en el nivel medio.
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Tabla N° 23. Compromiso Organizacional segun el tiempo de servicio de los

Trabajadores
-~ Compro. . Compro. . Compro . Compro. .
Antigiied. Afectivo Nivel Continuo Nivel Normativo Nivel General Nivel
-1 5,20 | Medio 3,80 Medio 5,03 Medio 4,67 Medio

1-5 5,91 Alto 4,39 Medio 4,50 Medio 493 Medio

6-10 6,33 Alto 3,99 Medio 4,88 Medio 5,06 Medio

11-15 6,14 Alto 3,61 Medio 4,55 Medio 4,76 Medio

16 + 6,62 Alto 4,16 Medio 5,50 Alto 5,42 Medio

Totales 6,04 Alto 3,99 Medio 4,89 Medio 4,96 Medio

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grafico IX. Compromiso Organizacional segin en tiempo de servicio de los trabajadores

7.

6.

5177
[} 1
£ 4 O Afectivo
= 3 | B Continuo

i. 1 O Normativo

0.

-1 1-5 6-10 11 -15 16 +
Antigiiedad

Fuente: Elaborcion Propia (2008).

Al analizar cada una de las dimensiones por separado para apreciar mejor el

comportamiento, se encuentran los siguientes resultados:
El compromiso afectivo, presenta una media de seis coma cero cuatro (6,04 puntos), donde

las categorias de: - 1 afo y 1 — 5 afios son los que poseen menor compromiso de este tipo con

una media de: cinco coma veinte (5,20) y cinco coma noventa y uno (5,91) puntos
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respectivamente, mientras que la categoria de 16 + resultd con el mayor compromiso afectivo

de este tipo con una media de seis coma sesenta y dos (6,62) puntos.

El compromiso continuo por su parte, presentd una media global de tres coma noventa y
nueve (3,99) puntos; la categoria con menos compromiso continuo fue la de los trabajadores
con 11 — 15 anos de antigliedad que arrojé una media de tres coma sesenta y uno (3,61)
puntos. La categoria que se identicd méas con un compromiso continuo fue la de 1 — 5 afios de

antigiiedad con una media de cuatro coma treinta y nueve (4,39) puntos.

La media del compromiso normativo fue de cuatro coma ochenta y nueve (4,89) puntos, la
categoria con menor compromiso de este tipo son los trabajadores entre 1 — 5 afios de
antigliedad con una media de cuatro coma cincuenta (4,50) puntos, a diferencia de los que
tienen 16 + afios de antigiiedad en la organizacion que poseen una media de cinco coma

cincuenta (5,50) puntos.

Baron y Greenberg (1995), citados por Cardozo y Goncalvez (ob. cit.), sefialan que las
personas que tienen mas tiempo en la organizacion estan mas comprometidos que aquellos que
tienen poco tiempo en la misma, de tal forma que de acuerdo a los resultados obtenidos en este
apartado se observa que se cumple lo afirmado por autores anteriormente mencionados, ya que
si se observa la media general obtenida por la categoria de 16+ afios de antigiiedad, se observa
que tienen el puntaje mas alto con una media de cinco coma cuarenta y dos (5,42) puntos. A
diferencia de los que tienen menos de un (-1) afio de servicio, quienes arrojaron la media de

cuatro coma sesenta y siste (4,67) puntos.

84



>
%

g Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

Podria concluirse que en la organizacion civil sin fin de lucro (Fe y Alegria), la
antigliedad de los trabajadores afecta positivamente el compromiso de los mismos, ya que se

manifiesta un compromiso heterogéneo respecto a todas las categorias de antigiiedades.

Tabla N° 24. Compromiso Organizacional segiin Nivel Ocupacional de los Trabajadores

Nivel Comp. | Nivel | Comp. Nivel Comp. Nivel Comp. Nivel
Ocupacional | Afect. del Cont. del Normtv. del General del
Comp. Comp. Comp. Comp.

Direccion 6,25 Alto 3,25 Medio 6,08 Alto 5,19 Medio

Coordinacion | 5,79 Alto 3,31 Medio 4,54 Medio 4,54 Medio

Empleados 6,06 Alto 4,13 Medio 4,78 Medio 4,99 Medio

Obreros 6,16 Alto 4,64 Medio 5,16 Medio 5,32 Medio

Totales 6,06 Alto 3,83 Medio 5,14 Medio 5,01 Medio

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grifico X. Compromiso Organizacional segiin Nivel Ocupacional de los Trabajadores.
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Elaborado por la Autora (2008).

Al analizar el compromiso organizacional segin el nivel ocupacional de los trabajadores
de la organizacion sin fines de lucro “Fe y Alegria”, puede observarse que en general todas las
categorias presentan un compromiso medio, con una moderada identificacion y obligacion,

donde el trabajador percibe algin costo asociado a dejar la organizacion.
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Al estudiar cada categoria y tipo de compromiso por separado, se puede apreciar que: En
cuanto al compromiso afectivo, los trabajadores que presentan el mayor compromiso afectivo
son los de la categoria direccion, quienes arrojaron una media de seis coma veinticinco (6,25)
puntos para ubicarse en el nivel alto, incluso, se encuentran por encima de la media global que
proyect6 una media de seis coma cero seis (6,06) puntos, destacandose el nivel ocupacional de
coordinacién con la menor puntuacion obtenida, es decir, cinco coma setenta y nueve (5,79)

puntos.

Sin embargo, es de hacer notar los resultados de la categoria de direccion, que atin cuando
son los que sobresalen en el compromiso afectivo, obtienen la menor puntuacion en el
continuo con una media de tres coma veinticinco (3,25) puntos, que incluso se encuentran por
debajo de la media global.

Para el compromiso continuo, la categoria de obreros posee el mayor compromiso, con una
media de cuatro coma sesenta y cuatro (4,64), por encima de la media global, la cual arrojo
una media de tres coma ochenta y tres (3,83) puntos).

Con respecto a la dimension compromiso normativo, la media global es de cinco coma
catorce (5,14) puntos, por debajo de la categoria de direccion la cual se presenta con una

media de seis coma cero ocho (6,08) puntos.

3.2.Satisfaccion Laboral

Tabla 25. Satisfaccion Laboral segun Edad del Trabajador

B.eneiil Nivel | Condicio | Nivel | Percepcion de | Nivel Satisf. Nivel

Edad Tcmls) A de nes de de Apoyo del de Genzrz;l de
r:ofja Satisf. | Trabajo | Satisf. Supervisor Satisf. Satisf.
20-29| 471 | Ao | 519 | Ao | 600 | YW 530 | Alo
30-39 | 342 | Bajo | 5,53 | Alto 6,46 %‘g 513 | Alo
40-49| 477 | Ao | 512 | Ao | 610 | N 533 | Alo
50 + 491 Alto 5,77 Alto 6,54 Muy 5,74 Alto
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Alto
Total | 445 |Medio| 540 | Alto 6.27 XIEZ 537 | Alto

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grifico XI. Satisfaccion Laboral segiin la Edad de los Trabajadores.
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Fuente: Elaboracion Propia (2008).

De acuerdo al cuadro presentado anteriormente, donde aparecen los resultados de la
investigacion de la satisfaccion laboral, segun la variable demografica edad, puede observarse
r L4 . L4 113 ’

que en general todas las categorias poseen una percepcion de satisfaccion laboral “alto”,
sobresaliendo la categorias de edades con mayores de 50 afios con una media general

alcanzada de cinco coma setenta y cuatro (5,74) puntos).

Al analizar mas detalladamente cada categoria, se puede apreciar lo siguiente:

La categoria de edad que tiene una percepcion de satisfaccion laboral mas desfavorable es
la que se encuentra entre los 30 — 39 afios de edad, con cinco coma trece (5,13) puntos, sin
embargo, seglin la tabla de codificacion se traduce a “alto”. Con esto se puede notar que los
empleados con edades comprendidas entre las nombradas anteriormente son los menos
conforme con la satisfaccion laboral, principalmente en la dimension beneficio, en donde
obtuvo la media mas baja, es decir, tres coma cuarenta y dos (3,42) puntos. Por otra parte, esta
misma categoria se destaca al presentar en la dimension percepcion de apoyo del supervisor el

segundo lugar de la media alcanzada, es decir, seis coma cuarenta y seis (6,46) puntos.

87



23S ILONNI- 0

Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

Entonces, de acuerdo a estos empleados, en la organizacién existe poca satisfaccion
derivada de los beneficios (salario, promocidn, recompensas), ademas de “muy alta” relacion
entre el trabajador y el supervisor, en términos de los sentimientos generados por el vinculo

con el supervisor inmediato.

Por otra parte, se puede observar que la dimension “beneficios” que incluye los
indicadores (pagos, promocion, margen de beneficios, recompensas), se refiere a la retribucion

que reciben los trabajadores por el trabajo bien hecho y estandar de desempefio.

La dimension con mayor media es la de “percepcion de apoyo del supervisor”, con una
media obtenida de seis coma veintisiete (6,27) puntos, destacandose la categoria de empleados
con mas de 50 afios de edad quienes arrojaron una media por encima de la general, es decir,

con seis coma cincuenta y cuatro (6,54) puntos.
Los empleados que poseen mas edad, es decir, de 50+ arrojan la media mas alta en cada
dimension, de tal forma que se traduce a que estos trabajadores son los mayores satisfechos

laboralmente, es decir, los que presentan una satisfaccion “alta”.

Tabla 26. Satisfaccion Laboral segun Sexo de los Trabajadores

Benefi cios Nivel Condicio | Nivel Percepcién Nivel . Nivel
de Apoyo Satisf.

Sexo al de nes de de del de General de
Trabajador | Satisf. | Trabajo | Satisf. Supervisor Satisf. Satisf.
F 4,57 Alto | 541 | Alto 6,27 Muy 541 Alto

Alto

M 4,64 Alto | 5,50 | Alto 6,25 IXEZ 5.46 Alto
Total 4,60 Alto | 545 | Alto 6,26 %‘g 5.43 Alto

Fuente: Elaboracion Propia (2008)
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Grafico XII. Satisfaccion Laboral segiin Sexo de los Trabajadores
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Fuente: Elaboracion Propia (2008).

Al analizar la satisfaccion laboral segun el sexo de los trabajadores puede observarse que
todas las categorias se ubican en un nivel catalogado como “alto”, es decir, que los
trabajadores de la organizacion en estudio tienen una percepcion “alta” o “positiva” de

satisfaccion laboral.

Los trabajadores del sexo femenino arrojaron una media global de cinco coma cuarenta y
un (5,41) puntos, la cual se ubica por debajo de la media de la tendencia global general. Sin
embargo, los trabajadores del sexo masculino obtuvieron una media de cinco coma cuarenta y

seis (5,46) puntos, la cual es superior a la tendencia general.

Todos los nlimeros anteriores mencionados, lo que significan es que los trabajadores del
sexo masculino pertenecientes a la organizacion en estudio poseen una percepcion de

satisfaccion laboral mas alta que las mujeres.

En cuanto a los trabajadores del sexo femenino en particular, se puede apreciar que la
dimension que posee el valor mas bajo es el beneficio con una media de cuatro coma
cincuenta y siete (4,57) puntos, lo que significa que las mujeres en la organizacion en estudio

consideran que los beneficios percibidos en la organizacion no es justa por el trabajo bien
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hecho, ni esta acorde con el esfuerzo y empeio realizado por ellas; sin embargo, las mujeres

poseen una inclinacion “muy alta” con respecto a la percepcion de apoyo del supervisor.

En cuanto a los trabajadores del sexo masculino se puede apreciar que sobrepasan al sexo

opuesto en las dimensiones de beneficio y condiciones de trabajo.

Tabla N° 27. Satisfaccion Laboral segun el tiempo de servicio de los Trabajadores.

Antid. Benefi | \Giel | Condicio | Nivel | Fereepcion |Gy . Nivel
cios al de Apoyo Satisf.
Trabaja de nes de de del de General de
L Satisf. | Trabajo | Satisf. . Satisf. Satisf.
dor Supervisor

-1 4,62 Alto 5,31 Alto 6,05 Muy 5,32 Alto
Alto

1-5 4,94 Alto 5,31 Alto 6,20 Muy 5,48 Alto
Alto

6-10 4,23 Medio 5,24 Alto 6,29 Mluy 5,25 Alto
Alto

11-15 4,75 Medio 5,22 Alto 6,20 Mluy 5,39 Alto
Alto

16 + 4,68 Alto 6,08 Muy 6,37 Muy 5,71 Alto
Alto Alto

Total... 4,64 Alto 5,43 Alto 6,22 Muy 5,43 Alto
Alto

Fuente:Elaboracion Propia (2008)

Grafico XIII. Satisfaccion Laboral segiin tiempo de servicio de los Trabajadores.
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Fuente: Elaboracion Propia (2008).
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Con referencia al analisis de los resultados de la satisfaccion laboral segin la antigiiedad

de los trabajadores, se puede apreciar lo siguiente:

La dimension “percepcion de apoyo del supervisor” se destaca entre las demaés

dimensiones por su inclinacion positiva.

La dimension supervision se refiere a la ayuda que se recibe de los niveles altos, dicho esto
podria decirse que los trabajadores mas nuevos hasta los mds antiguos estan conformes con la
ayuda o apoyo que reciben de su supervisor inmediato o desde los distintos niveles

ocupacionales.

La media general obtenida en cada categoria presenta una nomenclatura de “alto”, sin
embargo, la media mas baja obtenida es la categoria de edades comprendidas entre 6 — 10 afios
de antigliedad, con una puntuacioén de cinco coma veinticinco (5,25), por debajo de la media
general.

Observando detalladamente cada categoria, la media mas baja arrojada en la dimension
beneficios también corresponde a la categoria de trabajadores entre 6 — 10 afios de antigiiedad,
de tal forma que se deduce que este grupo de trabajadores son los que presentan menos
satisfaccion laboral producto de: descontento por el salario percibido o no se encuentran del

todo conforme con la retribucion por el trabajo bien hecho.

Tabla N° 28. Satisfaccion Laboral segiin Nivel Ocupacional de los Trabajadores.

Nivel Benefi cios | Nivel y Nivel | Pereepcion | o) . Nivel
Ocupacional al de Condlclon'es de de Apoyo de Satisf. de
Trabajador | Satisf. de Trabajo Satisf. S del' Satisf. General Satisf.
upervisor

Direccion 431 Medio 5,72 Alto 6,62 Muy 5,55 Alto
Alto

Coordinacion 4,27 Medio 5,26 Alto 6,12 Muy 5,21 Alto
Alto

Empleados 4,61 Alto 5,27 Alto 6,18 Muy 5,35 Alto
Alto
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Obreros 5,09 Alto 5,89 Alto 6,50 Muy 5,82 Alto
Alto
Total... 4,57 Medio 5,53 Alto 6,35 Muy 5,48 Alto
Alto

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Grifico XIV. Satisfaccion Laboral segun Nivel Ocupacional de los Trabajadores.
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Fuente: Elaboracion Propia (2008).

Al analizar la satisfaccion laboral segliin el nivel ocupacional de los trabajadores, puede
observarse que la dimension beneficios arroja la media mas baja, con cuatro coma cincuenta y
siete (4,57) puntos para ubicarse en el nivel “medio”. La dimension condiciones de trabajo con
cinco coma cincuenta y tres (5,53) puntos para obtener una nomenclatura de “alto”, mientras
que la dimension percepcion de apoyo del supervisor ocupa el nivel de “muy alto” con seis

coma treinta y cinco (6,35) puntos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la dimension beneficios es la que presenta mayor
preocupacion y en donde las categorias direccion y coordinacidon son los que presentan una
media mas baja con respecto a las categorias de empleados y obreros; que por cierto estos
ultimos son los que arrojaron una media mas alta con respecto a las demds categorias,

distinguiéndose con cinco coma cero nueve (5,09) puntos.
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De igual forma, en la dimension condiciones de trabajo, la categoria de obreros obtiene la
mayor puntuacioén con una media de cinco coma ochenta y nueve (5,89) puntos, por encima de

la general la cual arroj6 cinco coma cincuenta y tres (5,53) puntos.

La categoria coordinacion obtuvo la media mas baja de todas las dimensiones, con cuatro
coma veintisiete (4,27) puntos en la dimension beneficios. Por otra parte, la categoria de
direccion obtuvo la media mas alta en la dimension percepcion de apoyo del supervisor con
seis coma sesenta y dos (6,62) puntos, por encima de la general la cual arrojo seis coma treinta

y cinco (6,35) puntos.

IV. CORRELACION DE LAS VARIABLES: SATISFACCION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Para realizar la correlacion se utilizo el coeficiente r de Pearson. Segiin Runyon y Haber
(1992), dicho coeficiente es quizas el mejor coeficiente y el mas utilizado para estudiar el
grado de relacion lineal existente entre dos (2) variables cuantitativas. Se suele representar por
una “r”. El coeficiente de correlaciéon de Pearson toma valores entre -1 y 1; un valor de 1
indica una relacion lineal perfecta positiva y un valor de -1 indica relacion lineal perfecta

negativa.

Una vez aplicado el coeficiente de correlacion a utilizar, a continuacion se procedera a
exponer los resultados obtenidos en la correlacion de las variables compromiso organizacional

y satisfaccion laboral.

La hipdtesis de trabajo planteada para la presente investigacion fue: a mayor percepcion
positiva de satisfaccion laboral, habra mayor compromiso del empleado hacia su organizacion,
donde la variable independiente es la satisfaccion laboral y la dependiente el compromiso

organizacional.
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El cuadro a presentar posteriormente seiala la cantidad de personas y los porcentajes que
representan al ubicarlos seglin las respuestas que reflejaron en los cuestionarios contestados.

Tabla N° 29. Compromiso Trabajador segiin Opcion

COMPTR NIVEL fi %
COMPTR 1,00 6 22%
2,00 4 15%

3,00 1 4%

4,00 3 11%

5,00 2 7,5%

6,00 5 18,50%

7,00 6 22%

Total... 27 100%

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Tabla N° 30. Satisfaccion Trabajador segun Opcion

SATISFTR NIVEL fi %
SATISFTR 1,00 4 15%
2,00 5 18,50%

3,00 2 7,5%

4,00 4 15%

5,00 3 11%

6,00 6 22%

7,00 3 11%

27 100%

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Tabla N° 31. Correlaciones segun el Coeficiente r de Pearson de las Variables

Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional

media satis

media compro

media_satis

Correlacion de

Pearson

1 ,003
Pearson
Sig. (bilateral) ,986
N 27 27
media_comprom Correlacion de 003 1
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Sig. (bilateral) ,986 |
N 27 | 27

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

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Todos los ntimeros expuestos indican el valor de la relacién y el tipo de relacion que

poseen ambas variables y la significancia de la relacion.

Segun el coeficiente r de Pearson, existe una relacion positiva de 0,003 (cuando al
aumentar una variable la otra también aumenta), con un nivel de significancia del cien por
ciento (100%); esto significa que si hay una relacion que podria llamarse “débil” entre las
variables, donde a mejor percepcion positiva de satisfaccion laboral habrd mayor compromiso

del empleado hacia la organizacion.

Al observar los tabla 29 y 30, se puede notar que las respuestas de los trabajadores, segin

la escala utilizada en el cuestionario, se encuentran ubicadas de la siguiente manera:

Con respecto a la variable satisfaccion laboral (Ver Tabla 30), las respuestas estuvieron
inclinadas hacia la opcion seis (6), que se referia a estar de acuerdo con la satisfaccion laboral

imperante en la organizacion.

En cuanto a la variable compromiso organizacional (Ver Tabla 29), las respuestas
estuvieron inclinadas hacia las opciones uno (1) “totalmente en desacuerdo” que arrojé un
porcentaje de veintidos por ciento (22%); y la opcion siete (7) “totalmente de acuerdo”
alcanz6 igual porcentaje.

Sin embargo, al realizar los datos de correlacion con las respuestas agrupadas seglin las
alternativas de respuestas presentadas en los cuestionarios B y C respectivamente, se

obtuvieron los siguientes valores.

Tabla N° 32 .Respuestas Agrupadas por Alternativas
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1 2 3 4 5 6 7 Total
COMPTR | 22% 15% 4% 11% | 7,5% | 18,50% | 22% | 100%
SATISFTR | 15,% 18,50% 7,5% 15% | 11% 22% 11% | 100%
Total.... 37% 33,50% 14,50% 26% | 18,5% | 40,50% | 33%

Fuente: Elaboracion Propia (2008)

Analizando la tabla, al tomar en cuenta que las tres primeras opciones (1, 2, 3)
corresponden al “desacuerdo”, entonces se obtiene un porcentaje promedio de catorce coma
sesenta y siete por ciento (14,67%), y las tres ultimas opciones (5, 6, 7) arrojan un porcentaje
promedio equivalente al veinte ocho coma treinta y tres por ciento (28,33%), lo que equivale a
concluir que los trabajadores estan “de acuerdo”, pero debe tomarse en cuenta el porcentaje
promedio equivalente a los trabajadores que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con un

ocho coma sesenta y siete (opcion 4).

En vista de lo anterior, se esta advirtiendo con los resultados la situacién que se presenta
en la organizacion con relacion a estas dos (2) variables, donde la organizacién debera tomar
sus propias decisiones con el fin de continuar con la relacion existente en ella con respecto a
las variables, ya que se observa que, si se agrupan los resultados de las opciones 5, 6 y 7 se
obtiene un total de treinta coma sesenta y seis por ciento (30,66%) de la poblacién en
“acuerdo” con la satisfaccion, pero en caso de “en desacuerdo” el porcentaje que arroja es de
veintisiete coma treinta y tres por ciento (27,33%), porcentaje éste muy cercano al anterior; es
decir, lograr en todos sus empleados niveles de satisfaccion laboral, motivacion, rendimiento,

entre otros, para asi mejorar el compromiso afectivo, continuo y normativo de la organizacion.

Por otra parte, la correlacion que se presenta entre las variables estudiadas (satisfaccion
laboral y compromiso organizacional), vista desde sus respectivas dimensiones e indicadores,

se obtiene lo que se observa en el cuadro 34
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Con este nuevo calculo resultaron las dimensiones afectivo y condiciones de trabajo con
una correlacion significativa al nivel 0,05 (bilateral) de 0,403 es decir, un cambio en Y es
explicado por un cambio en X el cuarenta por ciento (40%) de las veces. Para el caso del
compromiso afectivo y los beneficios al trabajador, poseen una correlacion de negativa con
menos cero coma cero cuatro (-0,004), lo que indica que no existen relacion directa entre estas
dos dimensiones. Sin embargo, en el caso de la percepcion de apoyo por parte del supervisor,
puede explicar en un 14,8 % el compromiso afectivo de un trabajador al nivel de confianza

de un 95%.

Mientras que el compromiso continuo también posee una correlacion negativa, con
respecto a las condiciones de trabajo es decir, menos cero coma cero setenta y
siete (-0,077), lo que equivale a sefialar que estan satisfechos con las condiciones de trabajo
pero no con el compromiso de continuidad. Igualmente los valores correspondientes a las
dimensiones: supervision (satisfaccion laboral) y compromiso continuo se correlacionan
negativamente, obteniendo un puntaje de menos cero coma ciento treinta y cinco (-0,135). En
la Tabla 34, segin la muestra analizada los valores correspondientes a la variable compromiso
continuo correlacionan positivamente con la dimension beneficios del trabajador en un cero
como setenta y nueve porciento (0,079), es decir, que los trabajadores estan satisfechos con los
beneficios generados de la continuidad pero no con los procedimientos operativos que se

llevan a cabo.

Por otra parte, en el caso del compromiso normativo, la correlacion con las dimensiones de
la satisfaccion laboral, son negativas dado que sus valores se expresan de la manera siguiente:
menos cero coma ciento noventa y nueve (- 0,199) para el caso de los beneficios al trabajador,
menos coma cuarenta y siete (- 0,047) en el caso de las condiciones de trabajo y finalmente la

dimension supervision con menos cero coma ciento noventa y ocho (- 0,198).
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS.

La presente investigacion, se enfocod en analizar las variables actitudinales Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral, dentro del contexto, de las organizaciones civiles sin
fines de lucro, tomando en cuenta el tipo de ocupacién en la organizacion (director, empleado,

coordinador y obrero), edad, sexo y tiempo de servicio del sujeto en estudio.

Para determinar la consistencia de los instrumentos, se calculd el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, dado para el caso del instrumento Compromiso
Organizacional una confiabilidad del 59%, siendo una confiabilidad que esta por encima del
promedio (Meyer y Allen, 1993 citado en Vazquez, 2001). En el caso de la escala Satisfaccion
Laboral, la confiabilidad obtenida es de 80,1 %, siendo consistente con los resultados
obtenidos por Pereira y Rondon (2006), en el que se obtuvo un Alfa de Cronbach elevado y

positivo de (rtt: 0.873).

En cuanto a los hallazgos encontrados en este tipo de organizaciones, no necesariamente
la posicion elevada dentro de una organizacion, sera indicio de una elevada satisfaccion
laboral tal y como lo sefala (Siegel, 1973), ya que en el caso de Fe y Alegria dado el promedio
de respuestas quienes demostraron estar mas satisfechos y comprometidos con la
organizacion, fueron los trabajadores “obreros” y en caso contrario los menos comprometidos
y satisfechos resultaron los trabajadores que desempefian funciones al nivel de coordinacion,
aunque ambos, en cuanto a la Satisfaccion Laboral estén en un nivel Alto y en cuanto al

Compromiso Organizacional estén en un nivel Medio.

99



Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria
RRII— RRH-H

Asi mismo, en el caso de la variable sexo, las mujeres demostraron tener una mayor
puntacion promedio en cuento a su compromiso organizacion, mas sin embargo los hombres
demostraron tener una mayor puntuacion promedio en cuanto a la satisfaccion laboral. Esto
puede explicarse, en términos generales, tal y como destaca Buss (1990) de acuerdo al
proceso de socializacidon, se espera que las mujeres posean comportamientos y actitudes
relacionados con el cuidado, la ayuda y proteccion de los demas; mientras que se espera que
los hombres emprendan tareas realizadas con el liderazgo, el trabajo y el poder.
Especificamente en el ambito de la vida organizacional, son diversas las investigaciones que
han abordado el tema de las diferencias de género, siendo relevante destacar que en las
profesiones y organizaciones que se distinguen por brindar apoyo y ayuda a los demds, como
es el caso de Fé y alegria, se tiende a presentar, que la mujeres tienden a tener un mayor
compromiso con la organizacidn, sin que esto implique el estar mas satisfechas, tal y como se

demostro en esta investigacion.

De esta manera, las mujeres pueden obtener fuentes de reforzamiento de su autoestima,
al prestar servicios en organizaciones, cuya visidbn y mision poseen un peso social
significativo, mientras que los hombres prefieren la autorrealizacion a través del éxito

econdmico- empresarial y el poder (Buss,1990).

En el caso de la variable antiguedad, el personal con mas afios de servicio en la
organizacion Fe y Alegria, segun su puntaje promedio son quienes poseen un mayor
compromiso organizacional y una satisfaccion laboral. Asi mismo, el grupo mas
comprometido segun su edad, son los que integran el grupo de cuarenta (40) a cuarenta y
nueve (49) afios y los mas satisfechos resultaron los que tienen mas de cincuenta afios (50+),

(13

resultado que confirma aquellos que han cumplido con su etapa de desarrollo, se
preocupan mas por mantenerse en su empleo actual” (Schultz, 1991, citado en Durrengo y

Echeverria 1.999, p.55), pudiendose afirmar que no existe mayor diferencia en cuanto a la
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variable sociodemografica antiguedad y edad, y el tipo de organizacion donde se desarrolle el

trabajador.

En cuanto a la correlacion de las variables, en estudio tenemos lo siguiente:

Las investigaciones de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional no son
nuevas, y mas si se habla de los estudios sobre la correlacion que se establece entre ellas
(causa 6 efecto). Con respecto a la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional Williams y Anderson (1991) sefialan que los trabajadores satisfechos y por
tanto, con un mayor compromiso, demuestran conductas que benefician el funcionamiento de
sus organizaciones, por tanto, en el estudio del Comportamiento Organizacional se ha
destacado la investigacion de las variables actitudinales satisfaccion laboral y compromiso
organizacional porque los individuos tienden a buscar consistencia entre sus actitudes y
comportamientos “(...) el comportamiento organizacional se ocupa especificamente de las
acciones de las personas en el trabajo” (Robbins, 1996, p. 239). De alli, la importancia del
estudio de estas variables, ya que su comprension permitird predecir el comportamiento del

recurso humano orientdndolo hacia el logro de los objetivos en las organizaciones.

Segun Runyon y Haber (1992), para expresar cuantitativamente el grado en el cual dos
(2) variables estan relacionadas, es necesario calcular un coeficiente de correlacion. Existen
diversos tipos de coeficientes de correlacion, que dependen del tipo de escala al cual
pertenecen las variables. En el caso de la variables compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en una organizacion sin fin de lucro, se confirma la influencia aunque en un nivel leve
de la satisfaccion laboral, sobre el compromiso organizacional (r: 0.003) , més sin embargo, de
acuerdo a Kinicki y Kreitner (2003), la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
demuestran una relacion positiva intensa, sugiriendo que para el aumento de los niveles de
identificacion del individuo con una organizacion, debe aumentarse la satisfaccion laboral de
los trabajadores; esto quiere decir que para los autores la satisfaccion laboral, actuaria como un

antecedente eficaz para el logro del compromiso organizacional de un trabajador. Esta teoria
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se refuerza con los sefialamientos, de investigaciones de tipo longitudinal, que conducen a
confirmar que la satisfaccion laboral se considera ser fuente del compromiso hacia la

organizacion (Bluedon, 1992, Price & Muller, 1981, citado en Bateman & Strasser, 1984)

CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. CONCLUSIONES POR LOS OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

7.1. 1. OBJETIVO GENERAL

Establecer la correlacion que existe entre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de la Zona de Caracas
para la organizacion Fe y Alegria, en el primer trimestre del afio 2008.

Al relacionar las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional, segin el
coeficiente de relacion de Pearson, se encontrd una relacion débil de 0,003 con un nivel de
significancia del cien por ciento (100%). Entonces se puede concluir que la relacion entre las
variables es positiva, donde a mejor percepcion de satisfaccion laboral por parte de los
trabajadores de la organizacion civil sin fines de lucro “Fe y Alegria”, mayor es el
compromiso de ellos hacia la organizacion. Ello sefiala que la hipdtesis de trabajo planteada
en la investigacion, es positiva en el caso de los trabajadores de la organizacion de la

Direccion Zonal Region Caracas de “Fe y Alegria”.

7.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
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Identificar el Nivel de compromiso organizacional (afectivo, continuo, normativo)
de los trabajadores de la direccion Regional de la Zona Caracas para la organizacion

Fe y Alegria, segun la modelo de Natalie Allen y John Meyer (1993).

La evaluacion del compromiso organizacional del presente estudio permitié determinar el
tipo y grado de identificacion que poseen los trabajadores con la organizacion sin fines de

lucro “Fe y Alegria”.

Los resultados indican que los trabajadores de la organizacion en estudio poseen un
compromiso general de cuatro coma noventa y cinco (4,95) puntos, donde el tipo
predominante de compromiso fue el afectivo con seis coma cero uno (6,01); sin embargo tanto
el compromiso normativo (4,89 puntos), como el continuo (3,93 puntos) se ubican en un nivel

medio de identificacion, respectivamente.

En el nivel medio general del compromiso organizacional donde se encuentran ubicados
los trabajadores de la organizacion en estudio, se refiere a que existe una relacion intensa entre
el trabajador y su organizacion, con una moderada identificacion y obligacion, donde el
empleado percibe algin costo asociado si deja la organizacion. De acuerdo con Girard y
Vézina (2002), las organizaciones privadas sin fines de lucro demandan de su personal un alto
sentido de compromiso organizacional por parte de sus miembros para que la institucion
pueda alcanzar sus metas propuestas. De manera que los resultados obtenidos por el presente
estudio, corresponden con lo esperado para este tipo de instituciones, favoreciendo el

desempefio del empleado y la efectividad organizacional.

Estas afirmaciones son especialmente aplicadas en lo que respecta al compromiso afectivo,

que requiere de la identificacion del empleado con los valores de la organizacion. En este
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sentido, al examinar los componentes del compromiso organizacional en esta investigacion, se
obtuvo que el compromiso afectivo constituya el factor con mayor puntaje promedio, seguido
del componente normativo y en tercer lugar del componente de permanencia. El compromiso
predominante es el afectivo, con una media de 6,0189 puntos, ubicada en el nivel alto, el cual
puede explicarse a través del hecho, que el individuo compensa, afectivamente el que no
pueda percibir beneficios econdmicos reiteradamente ( Pereira y Rondon , 2006).

Determinar la percepcion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
direccion Regional de la Zona Caracas para la organizacion Fe y Alegria, segun el

modelo de Paul Spector (1997)

Por otra parte, el estudio de la variable satisfaccion laboral, permitido concluir que los
trabajadores de la organizacion “Fe y Alegria”, perciben una satisfaccion general alta con una

media de cinco coma cuarenta y tres (5,43).

En cuanto a la satisfaccion laboral que perciben los trabajadores, podria decirse que se
sienten satisfechos respecto a la recompensa, naturaleza del trabajo y apoyo del supervisor,
particularmente, ya que han sido indicadores con una alta aceptacion. Esto podria explicarse,
debido a que por ser una organizacion sin fines de lucro, con una némina pequefia, existen mas
posibilidades de reconocimiento, tarea o labor desempenada y supervisiones, tanto pares como

superiores.

Sin embargo, los indicadores margen de beneficios y procedimientos operativos presentan
el menor indice de satisfaccion de los trabajadores, lo cual permite suponer que parte de las
causas que han llevado a esa reaccion ha sido lo explicado en el planteamiento del problema
con respecto a los beneficios laborales que entrega a los trabajadores y trabajadoras

dependientes a la Asociacion Venezolana de Educacion Catoélica (A.V.E.C).
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Es importante sefialar que los trabajadores del sexo femenino pertenecientes a la
organizacion civil sin fines de lucro “Fe y Alegria” tienen menos satisfaccion que el sexo
masculino. De lo anterior, se deduce que todo gerente o director podria buscar las causas de
este hecho, méas aun cuando se demostrd en el analisis demografico que el sexo femenino
ocupa mayor el porcentaje de la poblacion. Es por ello que en la organizacion en estudio es

recomendable analizar el por qué del comportamiento de esta variable demografica.

Para toda organizacion es de suma importancia conocer como se sienten sus empleados, si
realmente cuentan con ellos para afrontar cualquier reto que se les presente a corto, mediano y
largo plazo, qué tan adecuada es la satisfaccion laboral reinante en la organizacion, para que el

empleado pueda ejecutar sus tareas sin ninguna incomodidad o amenaza.

Mediante los resultados presentados en esta investigacion, la organizacion puede conocer
la situacidén que tiene en cuanto a estas dos (2) variables (satisfaccion laboral y compromiso
organizacional), preparar planes de desarrollo para incentivar a los empleados, motivarlos,
fomentar una satisfaccion laboral que incite al trabajador a comprometerse, innovar, producir;
logrando una organizacion optima capaz de mantener los niveles de servicios ante los retos
que se enfrentan diariamente, ya que tienen a su favor el alto grado de percepcion por parte de

la supervision que arrojo el estudio.

7.2. RECOMENDACIONES.

7.2.1 En el caso de futuras Investigaciones:

- Se recomienda la revision y estudio del tema en la organizacion dentro de algin tiempo,

con el objetivo de comprobar si los resultados obtenidos en esta investigacion han sufrido

modificaciones a causa de otro factor.
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Ademas del analisis de la satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se sugiere el
empleo de una escala actitudinal que mida el comportamiento de los empleados en la
Organizacion Fe y Alegria. Se recomienda hacerlo con variables como la ciudadania
organizacional y/o desempefio.

Reponer este estudio, con un andlisis comparativo, entre las distintas Direcciones
Regionales a Nivel Nacional de la Organizacion Fe y Alegria.

Replicar este estudio, con un analisis comparativo, entre otras organizaciones civiles sin
fines de lucro, de la misma naturaleza de la Organizacion Fe y Alegria.

Aplicacion de un andlisis longitudinal multiple, para la confirmacion de la relacion causal
de la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional dadas las limitaciones
planteadas para este tipo de estudio, sefialadas en su oportunidad en el marco tedrico de

este estudio.

Se recomienda para la Organizacion Fe y Alegria:

El proceso de captacion y desarrollo debe comenzar, con la seleccion de un personal que
concuerde con los valores de la organizacion, asi el proceso de adaptacion sera mas eficaz
lo que ayudara a una identificacion del trabajador y la organizacion

Llevar a cabo el moldaje de los valores de los trabajadores, hacia los valores de la
instituciodn, a través del ejemplo de sus directivos y coordinadores, tomando en cuenta la
alta percepcion que estos tienen de sus supervisores inmediatos.

Es necesario que para que haya una actitud satisfactoria y comprometida por parte del
trabajador, se apliquen salarios por encima del promedio de las organizaciones (por lo
menos en las organizaciones catalogadas como sin fines de lucro), es por ello que en este
sentido, las organizaciones como Fe y Alegria no compiten en este aspecto, siendo
necesario el reforzamiento de otros factores, como es el caso de las recompensas
contingentes, mejoramiento de los lazos entre compafieros de trabajo, la comunicacion, o

los procedimientos operativos.
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- Implantar y/o reforzar estrategias, tales como; reuniones, generacion de liderazgo
expresivo y la formacion de equipos de trabajo

- iSigan adelante, creciendo para el desarrollo de la Venezuela que todos queremos!
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ANEXO “A”
MATRIZ DE RESPUESTAS COMPROMISO ORGANIZACIONAL

MATRIZ DE RESPUESTAS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION
SUJETO AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
1 5,50 4,67 5,83
2 5,17 4,00 3,83
3 7,00 4,67 3,67
4 6,83 5,17 4,33
5 6,17 3,50 4,50
6 5,50 3,33 6,00
7 5,50 4,50 5,00
8 5,67 1,00 3,33
9 5,00 2,67 4,33
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10 6,17 3,50 4,33
11 3,83 5,00 5,33
12 6,67 2,83 3,50
13 7,00 5,00 4,33
14 7,00 2,83 5,33
15 5,83 2,67 4,67
16 5,33 3,83 4,33
17 6,00 4,50 5,33
18 5,17 5,17 5,83
19 6,67 4,33 3,33
20 6,83 2,50 5,50
21 5,50 4,67 4,67
22 6,17 4,83 6,00
23 6,83 3,50 6,50
24 5,50 4,00 4,17
25 7,00 5,50 7,00
26 7,00 4,17 4,50
27 5,67 4,00 6,67
Total Promedio 6,02 3,94 4,90

Fuente: Elaboracion Propia (2008)
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ANEXO “B”

MATRIZ DE RESPUESTAS: SATISFACCION LABORAL

MATRIZ DE RESPUESTAS: SATISFACCION LABORAL

Dimension:
Dimensién: Dimension: Pde:f:pgu:)n
) Beneficios para el Trabajador Condiciones de Trabajo dsl y
Sujeto Supervisor
Margen Procedimientos Naturaleza
Pagos | Promocion de Recompensas o . Compaileros del Comunicacion | Supervision
Beneficios perativos Trabajo

1 3,25 5,00 1,75 3,50 3,50 4,50 6,25 5,25 6,25
2 5,50 | 5,00 4,25 6,00 3,50 5,00 6,25 4,50 6,75
3 4,00 5,00 4,00 6,00 3,50 6,25 6,75 6,25 6,75
4 4,251 6,50 2,50 6,00 5,00 6,50 6,75 6,25 6,75
5 4,50 | 5,50 3,75 5,00 3,75 6,00 6,75 5,25 6,00
6 3,75 4,00 4,00 4,75 4,25 6,00 7,00 5,00 6,50
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7 4,00 | 3,75 3,50 4,50 2,50 5,50 6,00 4,50 5,25
8 425 4,00 2,00 5,25 3,50 5,25 6,00 4,00 7,00
9 5,00 | 5,00 4,75 5,50 3,25 5,25 6,75 5,25 6,00
10 3,75 | 4,00 3,00 4,25 5,50 5,75 5,00 5,25 6,50
11 5,50 | 6,00 4,50 5,25 3,75 6,50 7,00 6,00 6,50
12 525] 5,25 5,50 6,75 2,50 7,00 7,00 6,75 6,75
13 5,50 | 5,75 4,50 5,00 5,50 6,75 7,00 6,75 6,50
14 4,00 | 2,75 4,50 4,25 3,00 5,50 7,00 4,50 5,25
15 5,50 | 4,75 6,50 6,75 4,25 7,00 7,00 6,75 5,50
16 5,00 | 4,25 3,00 5,50 4,50 5,75 6,00 5,50 6,00
17 2,75 | 2,25 3,75 4,75 3,00 5,50 6,25 5,25 6,75
18 4,00 | 4,75 4,00 4,50 4,50 4,00 4,50 4,50 6,25
19 4,50 | 6,00 2,00 6,50 2,25 6,50 7,00 5,75 7,00
20 3,50 | 4,50 2,75 6,00 4,00 7,00 7,00 7,00 7,00
21 4,75 | 3,75 5,00 5,50 3,50 5,50 5,50 4,00 5,25
22 4,50 | 425 3,50 5,00 3,75 6,00 6,25 5,50 5,75
23 5,00 | 5,75 3,50 5,00 6,75 6,50 7,00 6,75 7,00
24 5,75 5,00 4,75 6,00 4,75 6,25 6,50 6,50 6,00
25 6,25 | 4,00 5,00 6,75 4,50 4,50 5,25 5,75 6,00
26 4,00 | 4,00 4,00 5,25 4,75 6,25 7,00 5,50 5,75
27 5251 4,50 2,50 5,50 3,00 5,50 6,50 5,75 6,25
Total 4,56 | 4,64 3,81 5,37 3,94 5,85 6,42 5,56 6,27
Promedio 4,59 5,44 6,27

Fuente: Elaboracion Propia (2008)
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ANEXO «“C”
MATRIZ VARIABLE DEMOGRAFICA
MATRIZ VARIABLE DEMOGRAFICA
Edad Sexo Antigiiedad Ocupacion en la Org.

35 F 7 afos Empleado
22 F 5 afios Empleado
52 F 3 anos Obrero
36 F 1 afio Obrero
30 M 1 afio Coordinacion
24 F 1 afio Coordinacion
27 F 1 afio Coordinacion
59 F 15 afios Coordinacion
25 F 1 afio Coordinacion
38 F 15 afios Coordinacion
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20 M 1 ano Obrero
43 F 17 afos Direccion
33 M 10 afios Empleado
78 F 19 afios Empleado
28 M 8 afos Empleado
27 F 3 afios Empleado
43 F 16 afos Coordinacion
33 M 9 afos Empleado
26 M 6 afios Empleado
43 F 9 afos Empleado
38 F 14 afios Direccion
42 F 2 afios Empleado
31 M 11 afos Empleado
52 M 8 afos Obrero

56 M 14 afios Obrero

45 F 14 afos Obrero

60 F 17 afos Coordinacion

Fuente: Elaboracion Propia (2008)
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ANEXO “D”
INSTRUMENTOS APLICADOS A LOS TRABAJADORES

INSTRUMENTO “A”

Los siguientes cuestionarios forman parte de un Trabajo de Grado que desarrolla un
estudiante de Pregrado de la Universidad Catoélica Andrés Bello. La informacion dada por

usted es de caracter anonima, por tanto se garantiza la confidencialidad de la misma.

Se le agradece responder con la mayor sinceridad posible, para garantizar la veracidad y
factibilidad del estudio. No existen respuestas malas ni buenas, ya que estos cuestionarios no

miden habilidades ni conocimientos.
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Por favor, lea atentamente las instrucciones generales y cada uno de los planteamientos

que se le presentan a continuacion:

Instrucciones Generales

- Llene s6lo los datos personales que se solicitan.

- En los cuestionarios “B” y “C” que se le presentan a continuacion, pondra de manifiesto el

grado de “acuerdo” o “desacuerdo” a cada uno de los planteamientos. Sefale su respuesta

encerrando en un circulo la alternativa que considere se ajusta mas a su opinion.

- Cada planteamiento tiene siete (7) respuestas posibles, la posicion uno (1) serd la

afirmacion con la que usted estara mas de acuerdo. Selecciones solo una (1).

- Asegurese de responder cada planteamiento.

Datos Personales:
Edad: Sexo: F M

Tiempo de servicio en la organizacion: Afios Meses

. Cual es su ocupacion dentro de la organizacion?

INSTRUMENTO “B”

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

ftem

Planteamiento

Muy en
Desacuerdo

Ligeramente en
Desacuerdo

N1 en

en Acnerdo
Ligeramente de

Acuerdo

De Acuerdo

89| En Desacuerdo

W

& | Desacuerdo ni

(9]

(o)}

<3| Muy de Acuerdo

Siento que me estan pagando una cantidad justa por el trabajo que
realizo

2 Realmente hay poca oportunidad de promocion en mi trabajo

3 Mi supervisor es bastante competente.
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No estoy satisfecho con los beneficios que recibo

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que

> deberia recibir.
6 Muchas de nuestras reglas y procedimientos hacen dificil hacer el
trabajo
7 Me gusta la gente con quien trabajo
8 Algunas veces siento que mi trabajo no tiene sentido
9 Las comunicaciones parecen buenas dentro de la organizacion
10 Los aumentos de salarios son demasiados bajos y muy espaciados
entre si
11 Aquellos que hacen bien su trabajo, tienen la oportunidad de ser
promovidos
12 | Mi supervisor es injusto conmigo
13 Los beneﬁciog que recibimos son tan buenos como los que reciben
en otras organizaciones de este tipo
14 | Siento que el trabajo que hago no es apreciado
15 Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo son raramente bloqueados
por las normas y procedimientos oficiales de la organizacion
16 Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mis tareas, debido a
la incompetencia de la gente con quien trabajo
17 | Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo
18 | Las metas de esta organizacion no estan claras para mi
19 No me siento apreciado por la organizacién cuando pienso en lo
que me pagan
20 La gente progresa aqui tan rapido como lo hacen en otras
organizaciones de este tipo
71 Mi supervisor muestra poco interés hacia los sentimientos de sus
supervisados
22 | El paquete de beneficio que tenemos es equitativo
23 | Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui
24 | Tengo demasiado que hacer en este trabajo
25 | Disfruto de mis compaiieros de trabajo
ol 2152 % g o | E
172} 5}
Planteamiento § 3| 2 £ 2|8 < £3/ 2| s
& S |8&s58° 8|z
Ha iz F)A =
1 2 |3 4516|717
A menudo siento que no sé qué esta pasando con esta organizacion
26
27 | Siento orgullo de hacer mi trabajo
28 | Me siento satisfecho con las oportunidades de incremento salarial
29 | Hay beneficios que no tenemos, pero que deberiamos tener
30 | Me gusta mi supervisor
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31 | Tengo mucho trabajo administrativo (papeleo)
3 No siento que mis esfuerzos sean recompensados en la forma en
que deberian ser
33 | Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocion
34 | Hay demasiadas discusiones y peleas en la organizacion
35 | Mi trabajo es agradable
36 | Las asignaciones del trabajo no se explican completamente
Fuente: Spector (1997)
INSTRUMENTO “C”
ESCALA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
item

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte

Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral en Fe y Alegria

Totalmente en
Desacuerdo
Moderadamente
en Desacuerdo
Débilmente en
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni
en Desacuerdo
Débilmente de
Acuerdo
de Acuerdo
Totalmente de
Acuerdo

o| Moderadamente

)
w
N
(o)
N
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) Aunque fuera Yentajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a esta organizacion

3 Si deseara renunciar a la organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se veran interrumpidas

4 Permanecer en la organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo

5 Si renunci.ara ala orgar.lizacién, pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas

6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion

7 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en
este momento

8 Esta organizacion merece mi lealtad

9 Realmente siento los problemas de la organizacion
COmo propios

10 No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
empleador actual

1 Y"o no rer'lunciaria a la organizacion ahora, porque me
siento obligado con la gente que se encuentra en ella

12 E'sta' orggnizacién tiene para mi un alto grado de
significacion personal

13 | Le debo muchisimo a la organizacion

14 No me §iento como “parte de la familia” en la
organizacion

15 No te?ngov un fuerte sentido de pertenencia hacia la
organizacion

16 Una Fle !as pocas consecuencias de vrenunciar a la
organizacion, seria la escasez de alternativas de empleo

17 Seria muy diﬁcil para mi, en este momento, dejar la
organizacion, incluso si lo deseara

18 No me siento “emocionalmente vinculado” con la

organizacion

Fuente: Allen y Meyer (1993)
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ANEXO “E”
CARTA DE SOLICITUD

Caracas, 11 de Enero de 2008.

........

Direccion Regional de la Zona de Caracas.
Directora Noelbis Aguilar.

Atte.-
Tengo el agrado de dirigirme a usted en la oportunidad de saludarle y hacerle de

manera formal el siguiente planteamiento: Quien suscribe, es una estudiante de la Universidad
Catolica Andrés Bello que ha terminado satisfactoriamente las materias correspondientes a la
carrera de Relaciones Industriales, faltando como ultimo requisito para la obtencion del
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titulo en Relaciones Industriales mencién Recursos Humanos la culminacion y presentacion
de su Tesis de Grado.

Tomando en cuenta la necesidad que tienen las instituciones de autoevaluarse,
llevando a cabo un aprendizaje continuo para el logro 6ptimo de sus principales objetivos, la
intencion de este proyecto consiste en establecer la relacion existente entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de una organizacion sin fines de
lucro, identificando cada una de estas variables en dicha institucion, a través de dos
instrumentos; El primero de ellos mide la satisfaccion de los trabajadores, a través de 36
preguntas, las cuales estan distribuidas segiin tres dimensiones. El segundo instrumento,
identifica el compromiso del trabajador hacia la organizacidn, de acuerdo a 18 preguntas que
este debe responder. En este sentido, las variables que mas han atraido el interés de los
investigadores en los ultimos afios, son las actitudes, su importancia se ve reflejada en la
conducta laboral ya que revela los sentimientos personales respecto a algo, por tanto se puede
llevar a cabo las estimaciones de las opiniones que tienen los trabajadores acerca del trabajo,
entendiendo asi, determinados comportamientos como el ausentismo, la aceptacion en la
implantacion del cambio, rotacion, puntualidad y desempefio laboral. Asi mismo, se ha
encontrado una estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
y como estas variables pueden ser un indicador de la forma en que los individuos actiian en el
sitio de trabajo, ya sea como se relacionan con sus supervisores, compafieros de trabajo, y por
supuesto con la organizacion en general.

La relevancia de esta investigacion para la Institucion Fe y Alegria consiste en el
analisis que la organizacion le otorga a estas actitudes, identificando los aspectos que llevan a
que el trabajador se sienta agradado o no, con sus labores y aquellos factores que pueden ser
esenciales para el desarrollo personal del individuo, asi como su vinculacién con la
organizacion para llevar a cabo el logro de sus objetivos organizacionales.

Cabe destacar, que bajo ninglin concepto la informacioén suministrada por el trabajador,
serd divulgada o utilizada para desmejorar las relaciones laborales que este mantiene con la
organizacion, siendo utilizada estrictamente para beneficio académico, obteniendo al final del
estudio, conclusiones generales y las recomendaciones respectivas para el mejoramiento de la
Institucion.

Los requisitos que se solicita para la realizacién de este estudio, son una poblacion
minima de 20 trabajadores dependientes a la organizacidn; entre obreros, empleados y
profesionales (sin contar a los voluntarios) y la disposicion necesaria para la aplicacién de un
proyecto como este. Por lo pronto no me encuentro trabajando, precisamente para tener la
suficiente disponibilidad de horario con la institucion, anhelando que la aplicacion de los
instrumentos sea en dos turnos (mafiana y tarde), para que la recoleccion de datos sea a mas
tardar en unas tres semanas. Solicitando, si es posible, que este inicie a partir del mes de
Diciembre de 2007.

El Ante- Proyecto entregado a la Escuela de Ciencias Sociales, fue aprobado el 27 de
Julio de 2007 pasando a ser formalmente, un Proyecto de Grado, el cual estara sujeto a los
requerimientos y avances bimestrales exigidos por la Escuela.
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Se anhelaria, que este estudio sirva de apoyo y comprension del personal que labora en
Fe y Alegria para la implantacion de medidas practicas que mejoren el desarrollo y
crecimiento del mismo. En la busqueda de la calidad que impone este estudio, me resulta
grato, invitarles a participar en la investigacion y me ofrezco para suministrarles cualquier
informacion adicional o entrevistas personales.

Sin otro particular a que hacer referencia, se suscribe,

Atentamente,
Sonia Alexandra Diaz Noboa.
Telf.: 04241129684/02124421790.
soniadiaznoboa@gmail.com / sonyalex5 1 @hotmail.com

CUADRO RESUMEN

Problema de Investigacion. | (CUAL ES LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA
SATISFACCION LABORAL Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN
UNA ORGANIZACION CIVIL SIN FINES DE LUCRO?

Objetivos. Objetivo general: Objetivos Especificos:

e Establecer la e Determinar la
relacion que existe percepcién de la
entre la satisfaccion satisfaccion laboral
laboral y el en los trabajadores
compromiso en una organizacion
organizacional de civil sin fines de
los trabajadores en lucro.

una organizacion

civil sin fines de e Identificar el nivel de

compromiso
organizacional de los
trabajadores en una

lucro

organizacion civil
sin fines de lucro.

e Analizar la relacion
que existe entre la
satisfaccion laboral
y el compromiso

organizacional en
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una organizacion
civil sin fines de
lucro.

Hipdtesis de Trabajo

Cuanto mayor sea la satisfaccion laboral de un
trabajador, mayor serd el compromiso de este hacia la
organizacion civil sin fines de lucro.

Metodologia. Disefio de la Investigacion:
El disefio del estudio sera no experimental- transaccional.
Tipo de Estudio:
El estudio sera de tipo correlacional.
Unidad de anélisis:

La unidad de anélisis para esta investigacion seran los
trabajadores de una organizacion civil sin fines de lucro
del area Metropolitana.

Instrumentos. Satisfaccién Laboral. Compromiso
Dimensiones y sus Organizacional
Sub- dimensiones: Dimensiones:
e Beneficios hacia el e Compromiso
trabajador (margen Afectivo.

de beneficios,
promocion, pago
recompensas
contingentes).

e Compromiso
Normativo.

e Condiciones de .
. e Compromiso
trabajos
(compaifieros,
procedimientos
operativos,
naturaleza del
trabajo,
comunicacion).

afectivo.
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Supervision.
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ANEXO “F”
MATRIZ DE CORRELACION
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SATISFACCION LABORAL
1 2 3 4 5 6 7
0 0% 1 4% 2| 7,00% 7 26% 7 26% 9 33% 1 4% 27
0 0% 2 8% 3 11% 6 22% 6 22% 6 22% 4 15% 27
Pagos 9 34% | 10 37% 2 7% 6 22% 27
4 15% 4 15% 4 15% 5 18% 8 30% 2 7% 27
SUMATORIA 9 34% | 17 64% | 11 40% | 23 85% | 18 66% | 23 85% 7 26% 108
TOTAL PROMEDIO 2,25| 8,50% | 4,25 16% | 2,75 10% | 5,75 21% | 45| 17,00% | 5,75 21% | 1,75| 6,50%
1 4% 7 26% 4 15% 3 11% 7 26% 5 18%
. 1 4% 2 8% 3 11% 5 18% | 13 48% 3 11%
Promocion
1 4% 4 15% 4 15% 7 25% 5 18% 4 15% 2 8%
2 8% 2 8% 7 25% 5 18% 7 26% 4 15%
SUMATORIA 8% | 16 53% | 12 46% | 20 72% | 22 80% | 29 107% 9 34%
TOTAL PROMEDIO 0,5 2% 4 13,25% 3] 11,50% 5| 18,00% | 5,5 20% 71 26,75% 2| 8,50%
2| 7,50%| 10 37% 3 11% 1] 3,50% 7 26% 2| 7,50% 2| 7,50%
. 3 11% 4 15% 3 11% 4 15% 5| 18,50% 8] 29,50%
Margen de Beneficios
1] 4,00% 6 22% 3 11% 4 15% 4 15% 8] 29,50% 1] 3,50%
2| 7,50% 1 3,50% 51 18,50% 2] 7,50%| 12| 44,50% 5] 18,50%
SUMATORIA 8| 30,00% | 21 77,50% 9 33% | 14| 52,00%| 18 67% | 30 111% 8| 29,50%
TOTAL PROMEDIO 2| 7,50%] 5,25 19% ] 2,25| 8,25%]| 3,5 13% | 4,5| 16,75% | 7,5| 27,75% 2| 7,75%
2 7,50% 1] 3,50% 5] 18,50% | 16| 59,50% 3 11%
11| 41,00%| 12| 44,50% 2| 7,50% 1] 3,50% 1] 3,50%
Recompensas
4 15% 9 33% 3 11% 3 11% 6 22% 2 8%
5| 18,50% 6 22% 6 22% 5| 18,50% 4 15% 1 4%
SUMATORIA 20| 74,50% | 29 107%| 11| 40,50% | 10| 36,50% | 15] 55,50%| 19 71% 4 15%
TOTAL PROMEDIO 51 19,00% | 7,25| 26,75%| 2,75 10%| 2,5 9% | 3,75| 13,75% | 4,75 | 17,75% 1] 3,75%
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1 2 3 4 5 6 7
6 22%| 12| 45,00% 3 11% 2 8% 3 11% 1| 4,00%
- . 81 29,50% 9 33% 1] 3,50% 3 11% 2 8% 3 11% 1 4%
Procedimiento Operativo
1 4% 6 22% 5] 18,50% 3 11% 71 25,50% 4 15% 1 4%
2|1 7,50% 1 3,50% 4 15% 51 18,50% 5| 18,50% 81 29,50% 2| 7,50%
SUMATORIA 17 63%| 28 103,5] 13 48% | 13| 48,5%| 17 63%| 15| 55,5% 50 19,5%
TOTAL PROMEDIO 4.25| 15,50% 7 25% 3.25 12% ] 3.25| 12,12% | 4.25 15.50] 3,75| 13.87% | 1,25| 4,875%
SATISFACCION LABORAL
1 2 3 4 5 6 7
19] 70,50% 8] 29,50%
Compafieros 6 22% 12| 44,00% 3 11% 3 11% 2 8% 1 4%
1 4% 3 11%| 17 63% 6 22%
11| 41,00% 7 26% 3 11% 3 11% 2| 7,50% 1] 3,50%
SUMATORIA 17 63% 19 70% 6 22% 7 26% 71 26,50% | 38 141% 14| 51,50%
TOTAL PROMEDIO 4,25] 15,50% | 4,75 17,50% | 1,5| 5,50%]| 1,75 6,50% | 1,75 6,50%| 9,5| 35,50% 3,5] 13,00%
16 59% 9 33% 2 8%
0, 0, 0, o 0
Naturaleza del Trabajo 1 3,50% 1 3,50% 1] 3,50% 6 23% 18] 66,50%
11] 41,00% 16 59%
1 4% 13 48% 13 48%
SUMATORIA 17| 62,50% 11| 40,50% 3] 11,50% 30 112% 471173,50%
TOTAL PROMEDIO 4,25| 15,50% | 2,75 10% | 0,75 3% 7,5 28% | 11,75| 43,50%
3 11% 3 11% 1 4% 6 23% | 11 40% 3 11%
Comunicacién 13 48% 10 37% 2 8% 1] 3,50% 1] 3,50%
7 25% 10 37% 4 15% 2 8% 3 11% 1 4%
12|  44,00% 5 18,50% 3 11% 2 8% 5| 18,50%
SUMATORIA 32 117%| 28| 103,50% | 10 37% 7 28% | 15 56%| 13| 47,50% 3 11%
TOTAL PROMEDIO 8 29% 7| 26,00%| 2,5| 9,50%| 10% 7% | 3,75 14% | 3,25 | 12,00%| 0,75| 2,50%
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1 4% 1| 3,50%| 14 52% 11 41%
L 13 48% 13 38% 1 4%
Supervision
14 52% 11 41% 1| 3,50% 1| 3,50%
1 3,50% 1 3,50% 1| 3,50% 1| 3,50%| 11 41% 12| 45,00%
SUMATORIA 28| 103,50% | 25| 82,50% 1| 3,50% 3| 11,50% 3] 10,50% | 25 93% 23 86%
TOTAL PROMEDIO 7 26% | 6,25 23,50%| 0,25 1%] 0,75] 2,50% | 0,75| 2,50%] 6,25 23% | 5,75] 21,50%
TOTAL SATISFACC 4| 15,00% 5 18,50% 2|1 7,50% 4] 15,00% 3] 11,00% 6 22% 3] 11,00%
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
1 1 2 3 4 5 6 7
2 8,00%| 1 4,00%| 6 22%| 1 3,50% 8] 29,50%| 9 33%
1 4% | 1 4%| 3 11%| 3 11%| 11| 40,50%| 8 29,50%
. 1 4% 6 22% 6 22% | 14 52%
Afectivo
14 52% | 7| 26,50%| 1 3,50%| 1 3,50% | 2 7,50% 1 3,50%| 1 3,50%
14 52% | 12| 44,50% 1 3,50%
16 59,50% | 10 37% 1 3,50%
SUMATORIA 44| 163,50% | 32 120% | 4| 15,50% | 10 36,50% | 13| 47,50% | 26| 95,50%| 33 121,50%
TOTAL PROMEDIO 7 27,25% 5,5 20%| 1 2,50% | 1,5 6% | 2 8% | 4,50 16% | 5,5 20,25%
12 44,00%| 3 11%] 2 7,50%| S 18,50% | 2 7,50% 2 7,50%| 1 4,00%
6 22%| 3 11%] 3 11%] 2 7,50% | 1 4% 2 7,50% | 10 37,00%
. 1 4,00% 2 7% 1 4,00% | 10 37%| 13 48%
Continuo
13 48% | 4| 1450% | 1 4%| 3 11%] 1 4% 1 4% | 4 14,50%
6 22%| 5] 18,50%| 1 4% | 12 44,50% 3 11%
3 11%] 3 11%] 2 7,50%| 4 15%| 2 7,50% 8] 29,50%| 5 18,50%
SUMATORIA 41 151% | 18 66%| 9 34% | 28| 103,50%| 7 27% | 26| 96,50%| 33 122%
TOTAL PROMEDIO 7 25%| 3 11%] 1,5 5,50% | 4,5 17,50% | 1 4,50% | 4,5 16% | 5,5 20,50%
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7 26% 5 18,50% 1 3,50% 5 18,50% 5 18,50% 3 11,50% 1 3,50%

4 15,00% | 4| 15,00% 5 18,50% | 3 11% 6 22% | 5 18,50%

N . 2 8% 1 3,50% 6 22% | 18 66,50%
ormativo

10 37% | 6 22% | 1 3,50%| 5 19,00% 1 3,50% 1 3,50%| 3 11,50%

5 18,50% 3 11% 2 8% 5 18,50% 5 18,50% 4| 14,50% 3 11,00%

1 3,50% 1 3,50% 1 3,50% 2 7,50% 9| 33,50%| 13 48,50%

SUMATORIA 26 96,50% | 19 70%| 5| 18,50% | 23 86% | 17| 62,50% | 29 107% | 43 159,50%

TOTAL PROMEDIO 4,4 16% | 3,2| 11,50% | 0,8 3% 3,8 14,50% | 2,8 | 10,50% | 4,8| 18,00% | 7,2 26,50%

TOTAL COMPROM 6 22,00% | 4 15%| 1 4,00%| 3 11,00%| 2 7,50% 5| 18,50%| 6 22,00%

TOTALES
SATISFACC LABOR 15% 18,50% 7,50% 15% 11% 22% 11% | 100
COMP ORGANIZAC 22% 15% 4% 11% 7,5 18,5 22% | 100
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