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RESUMEN

El siguiente trabajo pretende conocer el nivel de Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral del personal docente y administrativo del Colegio Integral El
Avila, con el fin de dar a conocer los resultados arrojados por estos y asi permitir
tomar decisiones que conlleven a consolidar o mejorar estas actitudes tan

fundamentales en cualquier organizacién para el logro de los objetivos.

En la actualidad, las organizaciones se encuentran inmersas en un mundo
cambiante, las cuales deben tomar en cuenta todo lo que sucede en su entorno
para lograr con éxito los logros propuestos. Para ello, debe contar con un personal
plenamente comprometido y satisfecho, ya que como plantea Chiavenato (2005),
las organizaciones las forman un grupo de personas quienes se dividen el trabajo
bajo una légica determinada con la finalidad de lograr un objetivo comun (p. 28).
Entonces, si son ellos quienes definen las organizaciones, éstas deben estar
atentas a introducir cambios, para mejorar cada dia el Compromiso y Satisfaccién,
ya que de estas actitudes depende, en gran parte, que los procesos de trabajo se

desarrollen eficazmente.

Ahora bien, cuando nos referimos a una organizacion de tipo educativa, que tiene
como principal objetivo preparar a los sujetos para la vida en sociedad, quienes
ademas seran los lideres del futuro, estas dos actitudes se tornan de mayor
importancia, ya que frente a la responsabilidad que implica esta misién, mientras
mas comprometidos y satisfechos se encuentren los maestros con su labor,
mejores seran los resultados en estos sujetos.

Afortunadamente, los resultados arrojados por el personal del Colegio Integral El
Avila mostraron una tendencia favorable de las dos actitudes en estudio,
demostrando que son un personal altamente comprometido y plenamente
satisfecho, actitudes éstas que le permitiran llevar a cabo de manera exitosa su

labor educativa.
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INTRODUCCION

En la actualidad los términos de Compromiso Organizacional y Satisfaccion
Laboral se han convertido en unas de las variables mas estudiadas por la
Psicologia Organizacional. Una de las razones fundamentales de que esto esté
ocurriendo, es que diversas investigaciones sobre este tema han podido
demostrar que estas dos actitudes han permitido obtener un mejor rendimiento y
una mayor productividad en las organizaciones. Las actitudes se consideran
supuestos determinantes de la percepcion de los individuos. Estas pueden ser
indicadoras de la conducta de los individuos, asi como dar indicios de sus
intenciones conductuales en un contexto organizacional en situaciones

particulares. Davis y Newstrom, (1999).

Desde hace mucho tiempo, los directivos de las distintas organizaciones han
mostrado una preocupacién permanente de como poder satisfacer y mantener
comprometido a sus trabajadores y con ello lograr una mayor productividad. En
este sentido, un punto de partida lo constituye el llevar a cabo una evaluacién
diagnéstica que permita conocer el nivel de Compromiso y Satisfaccion como
factor determinante de la eficacia del personal que labora en el Colegio Integral EL

Avila.
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CAPITULO 1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

El Colegio Integral El Avila tiene como objetivo fundamental formar nifios exitosos
para el futuro, con conocimientos reales en los diferentes ambitos de la vida y con
un sentido de participacién en su entorno que le permita ser un lider capaz de

mejorar las diferentes situaciones que lo rodean.

Ahora bien, como en cualquier institucion educativa, esta responsabilidad recae
directamente sobre los docentes, ya que son parte fundamental en el desarrollo
académico y social de cada uno de los alumnos y son las personas capaces de

desempenar con propiedad la ensefianza de los mismos.

Ademas, el educador desarrolla una gran cantidad de funciones que abarcan
aspectos como: el diagnosticar las necesidades de sus alumnos, evaluarlos,
seleccionar y preparar los medios utilizados para lograr el aprendizaje. Es decir,
que la labor del educador exige conocimientos, destrezas y actitudes particulares,
no es una simple tarea que cualquier persona es capaz de realizar y cuando en
una instituciéon como el Colegio Integral El Avila, se le exige ademas de todas las
funciones que debe cumplir, una gran cantidad de actitudes y aptitudes para llevar
a cabo su labor, es necesario preguntarse lo siguiente: ;estara el personal
docente y administrativo del Colegio Integral El Avila comprometido y satisfecho
con la institucion para llevar a cabo la difici misibn de crear individuos

competentes para nuestra sociedad actual?

No se puede olvidar que las actitudes se consideran supuestos determinantes de
la percepcidén de los individuos sobre su entorno y sobre su comportamiento. En



este sentido, pueden ser indicadores de la conducta de los individuos o dar
indicios de sus intenciones conductuales en el contexto organizacional en

situaciones particulares. Davis y Newstrom, (1999).

Es por esto que resulta de vital importancia lograr tener un personal altamente
comprometido y satisfecho, que son consideradas como actitudes de las personas
dentro del contexto donde se desemperian laboralmente (Robbins, 1998), con el
fin de lograr las metas que la organizacién se ha propuesto para con sus alumnos.

1.2 Justificacion

Hoy en dia, el Colegio Integral El Avila representa una de las instituciones
educativas de mayor prestigio en Venezuela debido a su propuesta educativa
integral. Si bien es cierto que esta institucion brinda una educacién realmente de
calidad es importante conocer, luego de once afos desde que se fundara en 1996,
cuales son los niveles de satisfaccién que involucra el trabajo que se desempena y
cuan comprometido esta el personal, docente y administrativo, quienes
constituyen el pilar central de este sistema educativo.

Resulta primordial la informacion que aporta este estudio, en cuanto estas
variables ejercen un factor muy importante sobre ciertos comportamientos y

actitudes laborales.

En el caso particular de esta institucibn educativa, como se mencioné
anteriormente, esta orientada a brindar la mejor calidad en el desemperfio del
servicio en materia formativa. Es por ello que el poder medir los niveles de
Compromiso Organizacional y Satisfaccion con el trabajo, forman el pilar
fundamental de esta evaluacién diagnéstica. De esta manera, se observara si la

institucién apuntala a trabajar en pro del personal que labora en la institucion,



constituyendo esto uno de los nucleos fundamentales para lograr la calidad que

hasta ahora ha caracterizado al Colegio.

1.3 Objetivo General

El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito fundamental aplicar y
llevar a cabo un andlisis descriptivo del Compromiso Organizacional y la
Satisfaccion Laboral que posee el personal docente de preescolar, basica y
diversificada, asi como también la del personal administrativo, utilizando dos
cuestionario tipo Likert, que incluyen variables como: departamento al que

pertenecen y nivel de contratacion.

1.4 Objetivos Especificos

* Realizar una Investigacion Documental sobre la Organizacion recalcando lo
relativo a Compromiso y Satisfaccion Laboral.

» Aplicar los instrumentos de Compromiso Organizacional de Allen et al,
(1993) y el instrumento S10/12 realizado por Melida y Peird (1989) para
medir la Satisfaccién Laboral, tanto al personal docente como administrativo
de la institucion educativa.

* Interpretar los resultados arrojados por los instrumentos y disefar una
intervencién para trabajar y fortalecer aspectos relativos al Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo, asi

como de preescolar, basica y diversificada.



1.5 Marco Organizacional

La Organizacién: Colegio Integral El Avila

El Colegio Integral El Avila es una institucién fundada en el afio 1.996. Se define
como un grupo pluralista, formado de profesionales preocupados por la educaciéon
de sus hijos y motivados por la necesidad de crear una institucién educativa que
incorpore dentro de sus fundamentos pedagdgicos la idea de una educacion

integral que articule el Arte, la Ciencia y la Tecnologia.

El programa esta concebido como una institucion integral dirigida a atender los
niveles de educacién preescolar, basica y diversificada, de caracter bilingle,
mixto, con énfasis en el desarrollo artistico, cientifico y tecnolégico. El sistema de
estudios es a tiempo completo, y se desarrolla mediante un plan especial de
actividades complementarias de tipo cultural, deportivo y académico.

El Colegio es el corazdén de un complejo artistico y cultural, cuya misién consiste
en permitir a las nuevas generaciones de venezolanos formarse de manera
integral, en contacto directo con el arte en sus multiples facetas: el teatro, la
plastica, la musica, la danza y al mismo tiempo desarrollar sus capacidades

cientificas y tecnolégicas para la comprension de su entorno.

Junto al arte y la ciencia el educando tendrd contacto directo con la tecnologia en
diversas aplicaciones (computacién, telecomunicaciones, por ejemplo), con la
intencion de que experimente la habilidad y creatividad del ser humano para

enfrentar y coexistir con los retos que le presenta el ambiente.

La vision de la institucién es poder formar nuevas generaciones que sean lideres
positivos y competentes con capacidad para acceder con éxito a la educacién
superior y colaborar en el desarrollo y constitucién de una Venezuela mas
participativa, eficiente, productiva y competitiva.



El Colegio Integral El Avila est4 conformado por un equipo que incluye tanto al
personal administrativo y docente, como a los alumnos y representantes. Dicha

institucién pretende desarrollar en su equipo las siguientes competencias:

Humanistas: Con formacion y sensibilidad en el area social, que les permita
asumir una actitud activa y de liderazgo para el mejoramiento de su realidad.

Cientificos: Capaces de utilizar sus conocimientos y habilidades para comprender
y desentrafar con actitud y metodologia cientifica los diversos problemas que su

entorno le presenta.

Bilinglies: Con dominio del idioma inglés como medio de comunicacién

internacional.

Dominio de la tecnologia: Capaces de aprovechar los recursos tecnolégicos

para apoyarlos en la resolucién de sus problemas o actividades.
Con identidad nacional: Conocedores de la realidad histérica y actual de
Venezuela y con sentimiento de identidad y solidaridad con el proceso de

consolidacion y desarrollo de nuestro pais.

Artistas: con sensibilidad para expresarse a través del arte y para apreciar la
diversidad de expresiones artisticas.

Representantes:

Participativos: Se concede especial importancia a las expectativas y opiniones de
los padres para el perfeccionamiento constante de la institucion, para lo cual se
requiere la participacién y apoyo constante de los mismos.



Con compromiso en la ensefnanza-aprendizaje: El proceso de ensefanza-
aprendizaje requiere de un esfuerzo conjunto entre el hogar y el Colegio, por lo
tanto los padres asumen el compromiso de apoyar a sus hijos en las actividades
de aprendizaje que requieran de su participacion y de colaborar en todas aquellas
actividades que permitan acercar las experiencias escolares a la realidad social,

cultural y econdmica del pais.

Capaces de asistir y colaborar en las Escuelas de padres: La formacion de la
persona e€s un proceso continuo y permanente que nunca llega a una real
conclusion, pues de alguna manera siempre se estd aprendiendo para poder
hacer frente a situaciones nuevas. Los padres deben asumir también la necesidad
de recibir apoyo por parte del Colegio a través de la Escuela de Padres con la
finalidad de contar con mejores herramientas para enfrentar su rol como padre y

guia.

Docentes:

Méritos académicos y vocacionales: Es necesario contar con docentes que
tengan una sélida formacién académica en el area que les corresponda y sera una

funcion del plantel velar porque hagan de él su proyecto de vida.

Valores de integridad y moral: Los docentes deben poseer no sélo comprobados
méritos académicos, sino que deben ser unas personas con posibilidades reales
de ser ejemplo de integridad y responsabilidad para sus alumnos, pues la

formacién moral se transmite fundamentalmente con el ejemplo.

Actualizados: Dispuestos a participar de manera constante en procesos de
actualizacion y perfeccionamiento que promovera la instituciéon, para que pueda
ejercer de manera cada vez mas eficiente su rol de facilitador del aprendizaje y

formador integral.



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Organizaciones

La organizacion puede definirse, segun Lawrence y Lorsch (1994), como la
coordinacion de distintas actividades de individuos con la finalidad de llevar a cabo
transacciones con el ambiente. La contribucién a la organizacion puede variar en
funcion de las diferencias individuales, del sistema de recompensas, asi como de

las contribuciones de la organizacién.

La organizacion puede definirse también como “Un conjunto de personas que
actuan juntas, con una division logica del trabajo, para alcanzar un objetivo
comun.” Agrega que éstas constituyen instrumentos sociales que permiten que
muchas personas trabajen juntas, racionalmente orientadas para alcanzar

objetivos que no podrian lograrse de manera aislada. (Chiavenato, 2005, p.28)

En este sentido, Chiavenato (2005), hace referencia a las siguientes
caracteristicas propias de las organizaciones:

- Son unidades sociales construidas con el propésito de alcanzar objetivos.

- Presentan un conjunto de relaciones sociales estables, creadas con la
finalidad explicita de lograr objetivos o metas.

- Es un sistema de cooperacién que se fundamenta en la racionalidad
orientada al logro de los objetivos.

- Es una unidad social compuesta por dos 0 mas personas.



2.2 La organizacion como sistema

Para poder satisfacer las necesidades en un entorno cada vez mas competitivo
toda organizacién debe desarrollarse. Entendido esto no Unicamente como un
crecimiento de la organizacion, sino también como la posibilidad de lograr tener un

estado de equilibrio con el ambiente externo para lograr su permanencia.

La teoria de sistemas aplicada a las organizaciones comprende los cambios que
éstas experimentan como reacciones adaptativas a diversas influencias del medio
ambiente (factores externos) y frente a las exigencias y necesidades internas de la
organizaciéon (factores internos), que sufren cambios continuamente para

conservar el equilibrio de la organizacion.

Explica Chiavenato (2005), que gracias al desarrollo de la Teoria de Sistemas,
aplicada al estudio de las organizaciones, sus fronteras se expandieron a las
influencias del entorno, considerandose como una condicion basica para el
formato organizacional y su desarrollo. El estudio de las organizaciones entrelaz6
la relacién del elemento condicionante del ambiente y lo interno. Es decir, que esta

teoria aport6 la concepcién de la organizacién como un sistema abierto.

Agrega este autor que las organizaciones entendidas como sistemas abiertos

presentan las siguientes caracteristicas:

1. Entrada y salida: Importa del entorno constantemente (insumos), transforma

(procesamiento) y exportacién también constantemente (productos y servicios)

respecto a su ambiente.

2. Homeostasis: Las organizaciones necesitan mantener un equilibrio dinamico

conservando su status quo interno.



3. Adaptabilidad: Se refiere a la posibilidad de realizar cambios en la

organizacion del sistema, en su interaccién o en los patrones, alterando su status
quo, para alcanzar un nuevo estado de equilibrio con el ambiente externo. Esta
capacidad se presenta gracias al proceso de retroalimentacion que hace que la
organizacion sea viable.

4. Morfogénesis: Es producto de la capacidad de adaptacién del sistema abierto

para adaptarse al entorno y que constituye la principal caracteristica distintiva del
este sistema. Es decir, que el sistema abierto puede modificar sus propias

estructuras.

5. Equifinalidad: El sistema abierto puede lograr un mismo estado final utilizando

distintas vias y comenzando de condiciones disimiles. En la medida que elaboran
mecanismos regulatorios (homeostasis) se reduce esta equifinalidad, lo cual no

significa que se elimina.

6. Negentropia o entropia negativa: La entropia es el proceso que lleva a todas

las formas organizadas al desgaste, pérdida de energia y finalmente la muerte. Es
por ello que los sistemas abiertos evitan la entropia absorbiendo cantidades de
energia superiores de las que regresan al entorno como productos y servicios lo

que se conoce como negentropia.

7. Sinergia: Se refiere al esfuerzo simultdneo de varias partes o subsistemas de la
organizacion en beneficio de una misma funcién. La sinergia tiene el efecto de
multiplicar las partes y provocar que el resultado organizacional no sea
exactamente igual a la suma de sus partes.

Como la organizacion esta inmersa dentro de un entorno que la afecta e
influencia, al entenderla como un sistema abierto, se considera de mucha
importancia la retroalimentacion que se pueda obtener del mismo, mediante la

aplicacién de instrumentos encuestas o sistemas informativos.



La organizacién en su proceso productivo obtiene insumos que transforma. Para
ello desarrolla procesos administrativos, tecnolégicos y humano sociales que le
permiten generar los productos que a su vez vuelven al entorno. Estos tres

procesos mencionados hacen referencia a:

* Entre los procesos administrativos encontramos politicas, planes, metas
estructura organizacional, sistemas de politicas de personal, sistemas de
evaluaciéon de desempefo, de compensacion y reconocimiento, sistema de
informacién gerencial, sistema de control, sistema contable, sistema de

presupuesto, situacion geografica.

» Los procesos tecnoldgicos se refieren a los equipos, informacion técnica,

sistemas de mantenimiento dominio y utilizacién de la tecnologia.

» El proceso humano social, segun Petit, R. (2006), esta relacionado con las
experiencias de las personas, habilidades, liderazgo, supervision,
relaciones interpersonales, comunicacion, manejo de conflictos, toma de

decisiones, colaboracién, trabajo en equipo, pertenencia hacia la empresa.

El estudio diagnéstico puede estar enfocado en una parte o varias partes del
sistema, las relaciones entre los sistemas o el sistema y su entorno. El enfoque
que se utilizé6 como base para llevar a cabo esta intervencion de diagnéstico es el
de sistema abierto, el cual es un modelo y un lenguaje que permite estudiar y
entender las fuerzas e interrelaciones que conforman el comportamiento de los
sistemas y permite comprender como cambian los sistemas de manera efectiva

considerando el entorno circundante que los afecta.

En el proceso de investigacion sobre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional en el Colegio Integral El Avila, utilizando el modelo de sistema
abierto para realizar el estudio, se tocan aspectos concernientes a los procesos

administrativos y humano social que afectan al personal administrativo y docente
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al prestar el servicio en esta institucién. Estos se abordan mediante el contenido
que expresan los items de los dos instrumentos utilizados, el de Allen et al, (1993)
para el Compromiso con la institucion educativa y el cuestionario S10/12 realizado
por Melia y Peiré (1989) para la Satisfaccion Laboral.

2.3 Actitudes

La actitud puede definirse como “un sentimiento o estado mental positivo o
negativo de la disposicién, conseguido y organizado a través de la experiencia,
que ejerce una influencia especifica sobre las respuestas de las personas a los
demas, a los objetos y a las situaciones.” (Gibson, 1994, p.131).

En este sentido, explica Chiavenato (2005), que las actitudes son determinantes
del comportamiento en cuanto se relacionan con la percepcién, la personalidad, el
aprendizaje y la motivacién. Significan un estado mental organizado por la
experiencia y que influyen en las respuestas que las personas tienen a los objetos,

situaciones y en su relacion con los demas.

Agrega este autor que las actitudes sientan las bases emocionales, con respectos
a las relaciones interpersonales y los procesos de identificacion con los otros
individuos. Forman parte intrinseca de la personalidad, aunque estén sujetas a

cambios.

Las actitudes son enunciados evaluativos, tanto favorables o desfavorables, de
objetos, personas o eventos. Reflejan cdmo se sienten los individuos acerca de
algo. (Robbins, 1998, p.140)

La Satisfaccién Laboral asi como el Compromiso Organizacional, expresa este

autor, son actitudes de las personas dentro del contexto donde se desempenan

laboralmente.
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Segun Davis y Newstrom (1999), las actitudes se consideran supuestos
determinantes sobre la percepcién de los individuos sobre su entorno y sobre su
comportamiento. En este sentido, pueden ser indicadores sobre conducta de los
individuos o dar indicios de sus intenciones conductuales en el contexto

organizacional en situaciones particulares.

2.4 Compromiso Organizacional

Diversos autores han definido de diversas formas al Compromiso Organizacional:

Hay autores que estudian el Compromiso Organizacional visto como un fenémeno
de intercambio o como un fendbmeno estructural. De intercambio, cuando el
compromiso depende de como son percibidos los costos y beneficios relacionados
con el permanecer 0 no en una organizacién, y estructural en cuanto lo afecta la
antigledad en una organizacién y las inversiones que la persona realiza en la
misma. (Hrebick y Alutto, 1972, citado por Guerra 2002, citado por Vila, 2005).

Ven en el Compromiso Organizacional como la fuerza de la identificacién y la
compenetracion que el individuo establece con una organizaciéon particular.
(Mowdays y Cols,1982 citado por Guerra, 2002 citado por Vila, 2005).

Otros se refieren al Compromiso Organizacional como la amplitud con la cual una
persona acepta e internaliza tanto los valores asi como los objetivos de la
organizacién y asumen su rol con la finalidad de contribuir al logro de los mismos.
(De Cottis y Summer,1987 citado por Guerra, 2002 citado por Vila, 2005).

También es visto como "un comportamiento discrecional que no forma parte de las
exigencias funcionales de una persona, pero que ayuda a propiciar el

funcionamiento eficaz de la organizacién. Las organizaciones estan buscando a
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personas que hagan mas cosas y que no se conformen con realizar sus tareas
formales. La evidencia muestra que las organizaciones que se comportan asi se

desempefian mejor en comparacion con otras”. (Robbins, 1998, p. 17)

Asimismo, para Davis y Newstrom (1999), el Compromiso Organizacional puede
entenderse como el grado de identificacion y la intencién de participacion activa

que manifiesta una persona con la organizacién en la que labora.

Segun Robbins (1998), un alto Compromiso Organizacional significa identificarse
con la organizaciéon que le da empleo, lo define: “como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacién en particular y con sus metas, y de
esa mantenerse en ella como uno de sus miembros”. (Robbins, 1998, p. 142).

En este sentido, sefiala Robbins (1998), las investigaciones evidencian relaciones
negativas entre el Compromiso Organizacional con aspectos como el ausentismo

y la rotacion laboral.

Para los teéricos Allen y Meyer (1991), El Compromiso Organizacional se trata del
estado psicolégico que caracteriza las relaciones de los empleados con la
organizacion y tiene implicaciones por la decisién de continuar o dejar de ser

miembro de la misma.

En Allen y Meyer (1991), el término de Compromiso Organizacional incluye
diferentes aspectos relacionados con: el apego afectivo a la organizacién, con los
costos percibidos por la persona asociados a dejar la organizaciéon y con la
obligacién de permanecer en la organizacién. Asi surgen tres componentes del

compromiso: el afectivo, el de continuidad y el normativo.
En este sentido, agregan Allen y Meyer (1997), es mas apropiado considerarlos

como tres componentes distintos y no verlos como “tipos” de compromiso, en vista

de que las relaciones de cada persona pueden incluir diversos grados de los tres.
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Es importante considerar a los tres componentes juntos del Compromiso y no
pensar que una persona manifiesta un sélo tipo de Compromiso. Esto se puede
ilustrar, por ejemplo, considerando que una persona puede sentir apego con la
organizacion en la que labora y al mismo tiempo pensar que si toma en cuenta su
situacion econdémica le seria muy dificil renunciar a su trabajo. Es decir, que un
individuo puede al mismo tiempo sentir apego hacia una organizaciéon y a su vez
pensar que dejarla seria dificil considerando el aspecto econémico. Se debe tomar
en cuenta la fuerza de los tres componentes juntos, mas que intentar clasificarla

como un tipo particular.

Allen y Meyer (1993), sefialan que el Compromiso Organizacional esta compuesto

por:

Compromiso Afectivo: Se refiere a la adhesion afectiva hacia la organizacién

que desarrolla el empleado fuertemente comprometido. La persona se identifica,
involucra y disfruta de su membresia en la misma. Los individuos cuyas
experiencias en la organizacion responden a sus expectativas y satisfacen sus
necesidades basicas, tienden a manifestar un compromiso afectivo mas fuerte que

quienes tienen experiencias menos satisfactorias.

Algunas de las caracteristicas organizacionales que Allen et al, (1993), relacionan
con el compromiso afectivo son: la descentralizacién, politicas justas en los

diversos niveles de la organizacion y la forma como éstas se comunican.
Estos autores consideran que éste constituye la forma mas deseable de
compromiso y el que probablemente desean inculcar mas en el personal laboral

dentro de una organizacion.

Compromiso Continuo: Se refiere al compromiso basado en los costos que el

empleado asocia con el hecho de salir de la organizacion. Se fortalece en la

medida que la persona va realizando inversiones colaterales, relacionadas, por
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ejemplo, con habilidades desarrolladas valoradas por la organizacién o disfrutar
del status asociado con una ocupacion. (Allen et al, 1993; citado por Vazquez,
2001, p. 67).

Explican Allen y Meyer (1997), que aquellos empleados que perciban que poseen
diversas opciones viables en el mercado laboral, manifestaran un compromiso
continuo probablemente mas débil que quienes crean que cuentan con muy pocas
o tal vez ninguna alternativa. En este sentido, recalcan, ademas, la importancia de
que la persona concientice cuanto ha invertido y sus implicaciones para que esto
impacte el compromiso continuo. Por ello, puede ocurrir que dos personas que se
mantengan en situaciones objetivamente parecidas dentro de una organizacion

puedan expresar niveles de este compromiso distintos.

Compromiso Normativo: Se refiere al compromiso basado en una creencia

moral u obligacion de que lo correcto y lo moral es permanecer en la organizacion.
Este compromiso se fortalece a través de experiencias de socializacién en la
organizacion que enfocan lo apropiado de mantenerse leal al empleador, o
también al recibir beneficios que generan un sentimiento de obligacién hacia la
reciprocidad. Los empleados con un fuerte compromiso normativo creen que
permanecer en la organizacion es asunto de deber y de moral. (Allen et al, 1993;
citado por Vazquez, 2001, p. 67).

Ademas, estos autores expresan que se puede ver al Compromiso Organizacional
como un estado psicoldgico que es determinante en la relacién del individuo con la
organizacion y afecta la decisién de mantenerse laborando o no en la misma. Es
importante destacar que la naturaleza del estado psicoldgico es distinta para cada
componente. Las razones por la cuales una persona permanece dentro de su
organizacion son diferentes, dependiendo de qué componente tenga mas
presente. Por ejemplo, las personas con un fuerte compromiso afectivo que se
mantienen en la organizacién permanecen porque asi lo quieren, quienes tienen

un fuerte compromiso de continuidad permanecen dentro de la misma porque lo

15



necesitan, y los que experimentan un fuerte compromiso normativo se mantienen
debido a que sienten que es lo que deben hacer. (Allen et al, 1993; citado por
Vazquez, 2001, p. 67).

2.5 La Satisfaccion Laboral

Weinert (1985), sefiala sobre la Satisfaccion Laboral que existen diversas
premisas relacionadas con el tema, a través del desarrollo historico de las teorias
organizacionales y sus hip6tesis sobre la naturaleza de las personas que trabajan
en una organizacién. Estas han cambiado a través de las décadas. Algunas de las

suposiciones fundamentales que se han manifestado en estos estudios son:
1. Existe una relacion directa entre productividad y Satisfacciéon Laboral.

2. Suposicién y posteriormente demostracion de que existe una relacion negativa

entre la Satisfaccion y las pérdidas de horas y las frecuencias de bajas laborales.

3. Suposicién de que existe una relacion entre la Satisfacciéon Laboral y el Clima
Organizacional.

4. Creciente consideraciéon sobre la importancia que tienen las actitudes, los
sentimientos del personal sobre aspectos como el estilo de direccién, la relacién
con los superiores y el conjunto de la organizacion.

5. Importancia creciente sobre la informacién de las actitudes, las ideas de valor y
los objetivos a desempefar en un trabajo, tomando en cuenta que el personal

puede tener ideas distintas sobre los objetivos que deben alcanzar.

6. Creciente ponderacién sobre la calidad de vida en el trabajo.
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En este sentido, expresa Weinert (1985), que la Satisfaccion Laboral puede verse
como una actitud, ya que asi se consideran las reacciones y sentimientos del
trabajador. Esta se concentra en los sentimientos afectivos sobre el trabajo y en
las posibles consecuencias que de ellos se deriven. “Aspectos afectivos vy
cognitivos, asi como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno
laboral, a los colaboradores y al conjunto de la organizacién son los que

despiertan mayor interés.” (Weinert, 1985 p. 298).

La Satisfaccion Laboral puede definirse como el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su

trabajo. (Davis y Newstrom, 1999, citado por Vazquez, 2001, p. 68)

Segun explica Chiavenato (2005), es mas una actitud que un comportamiento, que
puede ilustrarse como la diferencia entre las recompensas que reciben las

personas y lo que ellas piensan que deben recibir.

La Satisfaccién Laboral ha sido definida como “la actitud general de un individuo
hacia su empleo. Una persona con un alto nivel de Satisfaccion mantiene actitudes
positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene
actitudes contrarias”. (Robbins, 1998, p. 142).

En este sentido explica Robbins (1998), que una amplia revision bibliografica
indican cuéles son los factores mas importantes que contribuyen a la Satisfaccion
Laboral. Entre ellas se encuentran los siguientes:

» Reto del trabajo: trabajos que brinden oportunidad de utilizar las habilidades,
que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién de cémo se

estan desempefiando.

» Recompensas justas: caracterizados por sistemas de salario y politicas de
ascenso justos, sin ambigliedades y acorde con sus expectativas.
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» Condiciones favorables de trabajo: ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo.

» Colegas que brinden apoyo: el trabajo cubre parte de la necesidad de
interaccién social, por ende el contar con comparneros amigables que brinden

apoyo lleva a una mayor Satisfaccion en el trabajo.

Asimismo, Chiavenato (2005), hace mencion de la evidencia que investigaciones
han mostrado sobre la relacién causal entre la Satisfaccion con el trabajo y la
productividad de las personas. Ademas, apunta que la Satisfaccién Laboral es un
objetivo legitimo organizacional en cuanto ésta se relaciona con la disminucién del

ausentismo y la rotacién de personal en una organizacion.

Al mismo tiempo, sefala Robbins (1998), que las investigaciones llevadas a cabo
sobre la relacion entre Satisfaccion y ausentismo, arroja una consistente relacién
negativa. Aunque con una correlacion moderada menor por lo general a 0.40. Es
decir, que se observa que los empleados insatisfechos pueden faltar mas al
trabajo que quienes se sienten satisfechos, pero otros factores tienen también

impacto en eso, lo que afecta la correlacion.

Con respecto a la relacién Satisfaccidén Laboral y rotacion, Robbins (1998), explica
que la relacién es también negativa y con una correlacion mas fuerte con respecto
a la de la Satisfaccion Laboral y ausentismo. No obstante, aclara que aun aqui se
deben tomar en cuenta otros aspectos como las condiciones laborales del
mercado o la antigiedad del trabajador.
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2.6 Desarrollo Organizacional

Segun French y Bell (1995), el Desarrollo Organizacional puede entenderse como
una estrategia singular que busca mejorar la organizacion. Esta estrategia se
sostiene de teorias y de practicas para resolver o contribuir en la resolucion de los
diversos problemas que enfrentan las personas en una organizaciéon. El término
desarrollo es aplicado cuando se realiza un esfuerzo de cambio intencional y

planificado.

Cada organizacion presenta problemas y oportunidades particulares, de alli que
no exista un sélo enfoque del DO, sino que cada programa es Unico. Aunque en
general los programas de DO “son flujos identificables de acontecimientos
correlacionados que se mueven a lo largo del tiempo hacia las metas del

mejoramiento de la organizacién y el desarrollo individual”. ( French y Bell, 1995,
p. 5).

No existe una sola definicién de Desarrollo Organizacional. Sin embargo, apuntan
French y Bell, (1995) que muchas de las definiciones tienen diversos puntos
comunes mientras que son pocos los disimiles. Sobre los convergentes destacan
lo siguiente: es un campo de las ciencias de la conducta aplicada, pretende
realizar un cambio planificado, su objetivo es la organizacién total del sistema y
tiene como metas comunes la efectividad de la organizacién y el desarrollo

individual.

Algunas de las caracteristicas del DO que resefan estos autores son:

1. Se enfoca en la cultura y los procesos.

2. Fomenta la colaboracion entre los lideres y quienes pertenecen a la
organizacién en la administracion de los procesos y de la cultura.

3. Los equipos son fundamentales en la realizacién de tareas y son el
objetivo en las actividades que realiza el DO.

4. Se enfoca fundamentalmente en el aspecto humano y social de la

organizacion y al hacerlo toca asimismo los aspectos tecnoldgicos y estructurales.
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5. La participacién y compromiso del personal de la organizacién en la
solucién de problemas y toma de decisiones es caracteristico del DO.

6. Se centra en la realizacién del cambio como sistema total y ve a las
organizaciones como sistemas sociales complejos.

7. Los practicantes del DO son facilitadotes, colaboradores pero también
tienen implicito un proceso de aprendizaje con el sistema cliente.

8. Busca proveer de conocimientos y habilidades que le permitan al sistema
cliente resolver sus propios problemas. Considera el mejoramiento de la
organizacibn —en la que el cambio es una constante - como un proceso
permanente.

9. EI DO se basa en un modelo de investigacion-accion en el que la
participacion es fundamental.

10 Busca el mejoramiento tanto de los individuos como de la organizacion.

Asimismo, agregan French y Bell, (1995) que para ellos el Desarrollo
Organizacional se puede definir como: Un esfuerzo a largo plazo, guiado vy
apoyado por la alta gerencia, para mejorar la visién, la delegacién de autoridad, el
aprendizaje y los procesos de resolucién de problemas de una organizacién - con
un ‘énfasis especial en la cultura de los equipos de trabajo naturales y en otra
configuraciones de equipos - utilizando el papel del consultor-facilitador y la teoria
y las tecnologias de las ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la

investigacién-accion.

2.7 Administracion del Diagnodstico dentro del Proceso de
DO

En general, hay tres componentes basicos en los programas de DO: diagnéstico,
accién y administracion del programa. El Diagnostico presenta una recopilacion
continua de datos sobre el sistema total o de sus subunidades, asi como de los
procesos, la cultura o diferentes objetivos de interés. La accién se refiere a las
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intervenciones disefiadas con la finalidad de mejorar el funcionamiento de la
organizaciéon. El Programa comprende aquellas actividades que se disefan para
asegurar que la intervencién sea exitosa como, por ejemplo, elaborar la estrategia
general, vigilar el desarrollo de los hechos y estar preparados para enfrentar las
complejidades y sucesos inesperados que pueden presentarse en cualquier

programa.

Explican French y Bell (1995), que en relacién a estos tres componentes, primero,
se diagnostica el estado del sistema con respecto al foco de interés del cliente.
Para ello se consideran aspectos como fortalezas, oportunidades, problemas a
considerar, entre otros. En el segundo paso, se desarrollan los planes de accién
orientados a solucionar los problemas, aprovechar las oportunidades y mantener
las areas que se consideran como fortalezas. El tercer paso trata de descubrir
hechos concernientes a los resultados de las acciones que se han emprendido,
ver si se lograron los efectos esperados, si se solucionaron los problemas. Si las
respuestas a las interrogantes derivadas en el tercer paso son negativas,
entonces, se emprenden nuevas repeticiones de esta secuencia légica de

diagnéstico-accion-evaluacidén-accion.

Es importante dedicar los esfuerzos necesarios orientados a asegurarse que el
programa que se va a emprender tenga el respaldo de la gerencia y de los
miembros de la organizacion, que esté en consonancia con las preocupaciones y

prioridades de la organizacion y que se esté logrando un progreso visible.

El Desarrollo Organizacional, explican French y Bell (1995), puede verse como la
esencia de un programa de accion que tiene como base la informacion sobre el
statu quo, los problemas y las oportunidades actuales y de los efectos de las
acciones con respecto al logro de objetivos y metas. Las actividades de
diagndstico son necesarias en cuanto: permite conocer el estado de las cosas, asi
como los efectos o las consecuencias de las acciones. Si se contrapone y se
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compara "el ser" con lo que "deberia ser", se deriva el conocimiento de la brecha

gue surge entre las condiciones reales y las que se quieren lograr.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Contrato Psicoldgico

En la reunién con el cliente del Colegio Integral El Avila, su Director, Juan
Maragall, y los consultores de la firma Avance Consultores, Dreidy Nifio y Julia
Marquez, se establecieron acuerdos previos entre las partes, sobre el estudio
descriptivo del Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

empleados de esa institucién educativa.

La persona contacto con los consultores dentro de la institucion educativa, durante
el tiempo que dure la investigacién, serd su Director, Juan Maragall quien nos
facilitara el acceso a cualquier area de la Institucion, ademas, hizo referencia a
otras personas claves de considerarlo necesario, con la finalidad de lograr el
objetivo planteado.

En este sentido, se acord6 trabajar en la fase inicial sobre una evaluacion
diagnéstica con una muestra constituida por los empleados docentes y personal
administrativo del Colegio que permiten conocer a través de la aplicacion de dos
instrumentos, tanto el Compromiso Organizacién como la Satisfaccién Laboral del

personal.

Para llevar a cabo la investigacion se estableceran niveles segun el nivel

ocupacional y la forma de contratacién.
La consultoria se realizara en un tiempo estimado de seis meses. Durante este

periodo se llevara a cabo el trabajo dividido en fases para la realizacion del
diagnéstico relativos al Compromiso y a la Satisfaccion Laboral.
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Las actividades que se deban efectuar, durante el desarrollo de la investigacion,
se llevaran a cabo dentro de las instalaciones del Colegio, contando con el apoyo

logistico necesario por parte de la Institucion Educativa.

3.2 Estructura del diagnéstico

Para la realizacion del diagndstico se aplicaran los instrumentos de Compromiso
Organizacional de Allen et al, (1993) y el instrumento S10/12 realizado por Melia y
Peir6 (1989) para medir la Satisfaccién Laboral, tanto al personal docente como
administrativo del Colegio Integral El Avila y para el estudio de los mismos se
tomaran en cuenta los siguientes departamentos: Preescolar, Basica, Bachillerato,
Inglés, Psicopedagogia y Administracién. La muestra total de la poblacién esta
representada por un conjunto de 47 personas que representa el 42% de la
poblacion total.

La investigacion que se llevara a cabo en este proyecto parte de la consideracion
de la organizacion como un sistema abierto, enfocandose en los procesos
humano-social y administrativos de la misma, al realizar esta evaluacién
diagnéstica.

Para ello se llevaran a cabo las siguientes fases:

Fase 1: Seleccion de la muestra.

Para la seleccién de la muestra se tomé en cuenta a casi todo el personal docente
y administrativo del Colegio, quedando la muestra constituida por un total de 47
personas de los departamentos de: Preescolar, Basica, Bachillerato,

Psicopedagogia, inglés, Administracion.

Fase 2: Disefno de los instrumentos.
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Se empled un cuestionario para la medicion de Compromiso Organizacional que
pertenece a la versién revisada de Allen et al (1.993), el cual presenta dieciocho
items, con cuatro de ellos reversibles. Las dimensiones que estos autores
consideraron para este instrumento fueron: compromiso afectivo, compromiso
continuo y compromiso normativo. De la misma manera, de cada dimension se
desprendieron diferentes items que dieron origen a cada una de las afirmaciones

utilizadas en el cuestionario.

Adicionalmente, se empled el cuestionario para medir la Satisfaccion Laboral de
los empleados del Colegio Integral El Avila de los autores Melia y Peir6 (1.989),
quienes toman en cuenta tres dimensiones para la medicién de esta actitud que
son: supervisién, ambiente fisico de trabajo y las prestaciones.

Fase 3: Procedimiento de validacion.

Después de la reunion inicial con el director quien expresé la necesidad de medir
el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los empleados, se tuvo
una reunion el dia 15 de junio de 2.006, en la cual se constataron con él los
cuestionarios que se iban a aplicar con su respectiva definicion conceptual y
operacional de ambos instrumentos. En esta reunion el director aprobé la
aplicacibn de ambos cuestionarios y sugiri6 que la medicidn se hiciera por
departamento y segun el nivel de contratacion de los empleados, es decir, si

pertenecian a media jornada laboral 0 a jornada completa.
Fase 4: Aplicacién del instrumento.
El cuestionario fue aplicado de forma autoadministrada, es decir, fue suministrado

a cada persona de forma individual, para que cada uno lo respondiera de forma

anonima.
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A cada persona se le indicé individualmente los objetivos del estudio y las

instrucciones precisas para su correcto llenado.

A su vez los consultores estuvieron a la disposicion de los empleados en el
momento del llenado de la encuesta para responder a cualquier inquietud que se

presentara, ademas de darle mayor formalidad a la aplicacién del instrumento.

Una vez contestado el cuestionario, la persona debia depositarlo en un buzén
cerrado con una ranura, ubicada en un sitio privado del departamento de Bésica
del Colegio Integral Avila, e identificado como recolector de las encuestas de
Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral, esto con la finalidad de
garantizar la seguridad y confiabilidad por parte de los encuestados de mantener

el anonimato.
Fase 5: Tabulacion y andlisis de los resultados.

Para la tabulacion de los datos se hizo necesario separar las encuestas por
departamento y por nivel de contratacion, tomando en cuenta la informacién

suministrada por los mismos empleados en la portada del cuestionario.

Luego de separados los cuestionarios se procedié al disefio de diversas tablas en
Microsoft Excel segun el departamento y el nivel de contratacion al que
pertenecian. Cada tabla contiene las dimensiones empleadas en ambos
cuestionarios y el valor de la respuesta que cada uno de los encuestados dio por
item. Al final de cada tabla se promedié la dimensién y ademas se obtuvo el
promedio de las tres dimensiones por departamento.

Por ultimo, se obtuvo el promedio general de los empleados del Colegio Integral El

Avila tanto para el Compromiso Organizacional como para la Satisfaccién Laboral.
Estos promedios nos ayudaran a determinar cual es el nivel de Compromiso y
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Satisfaccion de los empleados, para luego ejecutar un plan de intervencion que
permita fortalecer dichas actitudes.

Fase 6: Entrega del informe diagnéstico.

Una vez obtenidos los promedios tanto para el Compromiso Organizacional como
para la Satisfaccién Laboral, se procedera a presentar dichos resultados al director

del Colegio.

Adicionalmente, se presentaran los resultados del diagnéstico a la poblacion total
de la Institucion y se les informara sobre los planes de accion a seguir para
fortalecer estas actitudes.

Es muy importante que se mantenga informado a los miembros de la Institucién

sobre las acciones que se llevaran a cabo dentro de la misma, para lograr de esta

manera un mayor Compromiso en estos.

3.2.1 Cronograma de las Actividades Diagndsticas

ACTIVIDADES SEMANAS

Reunion inicial con el Director del Colegio Integral El Avila,
para verificar la posibilidad de realizar el estudio y precisar Semana 1
el foco de interés sobre el mismo.

Reunién con el Director del Colegio para presentar la
propuesta de estudio a realizarse y presentar el Contrato Semana 2

Psicolégico.

Seleccién de los instrumentos apropiados para medir la
Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional, asi| Semana3y 4

como la investigacion de los aspectos tedricos necesarios.
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Reunién con el Director del Colegio, con la finalidad de
confirmar la validez de los constructos utilizados en los Semana 5

instrumentos.

Reunién con todo el personal y aplicacion del instrumento

para la obtencion de la data. Semana 6
Analisis e interpretacion de la data. Semana7y8
Elaboracién de conclusiones y recomendaciones. Semana 9

Reuniones con el personal directivo y personal involucrado
en la recoleccion de la data para mostrar los resultados Semana 10

obtenidos.

3.2.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos para el
Diagnéstico

Con la finalidad de recopilar la informacién, la técnica utilizada fue el
"cuestionario”, el cual segun Best (1961), es completado por el sujeto de la
muestra independiente de la presencia del investigador. En el cuestionario se
puede hablar basicamente de dos tipos de preguntas: abiertas y cerradas. En este
estudio se utilizaron preguntas cerradas, las cuales contienen categorias de
respuesta que fueron delimitadas y codificadas con anterioridad, lo que facilit6 el

posterior andlisis.

Para la realizacion de este segmento fue necesario partir de una revisién
exhaustiva de la literatura referente al Compromiso Organizacional y Satisfaccién
Laboral, tomando en consideracién los principales exponentes de estos dos
enfoques: Tales como Allen, N., Meyer, J. Y Smith, C. (1993), para el Compromiso
Organizacional, quienes lo definen y se refieren a su vez a tres dimensiones del
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Compromiso que permiten evaluarlo: Afectivo, Continuo y Normativo; asi como
Davis y Newstrom (1999), quienes definen la Satisfaccion Laboral y J. L Melia y J.
M. Peir6 (1989), quienes elaboraron un instrumento de medicion para la
Satisfaccion en el trabajo, el cual hace referencia a tres dimensiones de medicién,

como son la supervisén, el ambiente fisico de trabajo y las prestaciones.

Las escalas de Likert, se usan para medir actitudes, como es el caso de esta
investigacién, donde el objetivo es medir en los profesores del Colegio Integral El
Avila y el personal administrativo su posicién frente a cada uno de los items

utilizados para medir el Compromiso Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

3.2.2.1 Instrumento empleado para medir el Compromiso
Organizacional

El instrumento de Compromiso Organizacional utilizado en esta investigacion,
pertenece a la version revisada por Allen et al (1993), que presenta 18 items, con
cuatro de ellos reversibles. El puntaje mas bajo que se puede sumar es de 18, el
mas alto llega hasta 126. Los items se responden con una escala de respuestas
que van desde el (1) “Totalmente en desacuerdo” hasta el (7)"Totalmente de
acuerdo”.

La escala se presenta de la siguiente manera:

. Totalmente en desacuerdo.

. Moderadamente en desacuerdo.
. Débilmente en desacuerdo.

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
. Débilmente de acuerdo.

. Moderadamente de acuerdo.

N OO o0 AN =

. Totalmente de acuerdo.
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Definicion conceptual “Es el estado psicoldgico que caracteriza las relaciones de

los empleados con la organizacion y tiene implicaciones por la decisién de
continuar o dejar de ser miembro de la organizacién”. (Allen y Meyer, 1993; citado
por Vazquez 2001, p. 66)

Definiciéon operacional: Es la puntuacion media de las respuestas del personal

administrativo y docente del Colegio Integral El Avila a los 18 items de la version
del cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen et al, (1993). Este arroja
la puntuacion media para las tres escalas de Compromiso Organizacional:
Compromiso Afectivo, Compromiso Continuo, Compromiso Normativo. Mientras
mayor sea el puntaje promedio que se obtenga para la escala de compromiso
mayor es el grado de Compromiso del individuo.

Dimensiones del Compromiso Organizacional:

Compromiso Afectivo: Se refiere a la adhesion afectiva hacia la organizacién que

desarrolla el empleado fuertemente comprometido. Este se identifica, involucra y
disfruta el ser parte de la misma. Los individuos cuyas experiencias dentro de la
organizacion son consistentes con sus expectativas y satisfacen sus necesidades
basicas, tienden a desarrollar una adhesidén afectiva mas fuerte que aquéllos
cuyas experiencias son menos satisfactorias. (Allen et al, 1993; citado por
Vazquez, 2001, p. 67).

Los items empleados en el cuestionario para medir esta dimension son:

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

9. - Realmente siento los problemas de la organizacion como propios.

12. - Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal.
14. - No me siento como parte de la familia en mi organizacion.

15. - No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
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18. - No me siento emocionalmente vinculado con la organizacion.

Compromiso_Continuo: Se refiere al compromiso basado en los costos que el

empleado asocia con el hecho de salir de la organizacion. Se fortalece en la
medida que la persona va realizando inversiones colaterales, relacionadas, por
ejemplo, con habilidades desarrolladas o disfrutar del status asociado con una
ocupacion. (Allen et al, 1993; citado por Vazquez, 2001, p. 67).

Para esta dimensidn se respondieron los siguientes items:

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

3. - Si deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de
mi vida se verian interrumpidas.

4. - Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5. - Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas.

16.- Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17. - Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si

lo deseara.

Compromiso Normativo: Se refiere al compromiso basado en una creencia moral u

obligacién de que lo correcto y lo moral es permanecer en la organizacion. Este
compromiso se fortalece a través de experiencias de socializacién en la
organizacion que enfocan lo apropiado de mantenerse leal al empleador, o
también al recibir beneficios que generan un sentimiento de obligacién hacia la
reciprocidad. Los empleados con un fuerte compromiso normativo creen que
permanecer en la organizacion es asunto de deber y de moral. (Allen et al, 1993;
citado por Vazquez, 2001, p. 67).
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Los items para el compromiso normativo fueron los siguientes:

2. - Aunque fuera ventajoso para mi yo no siento que sea correcto renunciar a
mi organizacion ahora.

7. - Me sentiria culpable si renunciara a esta organizacion en este momento.

8. - Esta Organizacion merece mi lealtad.

10. - No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual.

11. - Yo no renunciaria a mi organizacion porque me siento obligado con la
gente en ella.

13. - Le debo muchisimo a mi organizacion.

3.2.2.2 Instrumento empleado para medir la Satisfaccion
Laboral

Los items del cuestionario para la Satisfaccién Laboral se contestan mediante una
escala de respuesta que oscila entre 1 y 7. Desde (1) “Muy insatisfecho” hasta (7)
“Muy satisfecho”. Mientras mas alto sea el puntaje promedio que se alcance,
mayor es la Satisfaccion Laboral del trabajador.

La escala se presenta de la siguiente manera:

. Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

N OO o AN =

. Muy satisfecho
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Definicion conceptual: Es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o

desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo. (Davis y Newstrom
1999, citado por Vazquez 2001, p. 68).

Definicion operacional: Es la puntuacién media de las respuestas dadas por el

trabajador, a los 12 items del cuestionario de Satisfaccién Laboral S10/12
realizado por Melia y Peird (1989), en los que se abordan distintos aspectos del
trabajo que se desempefia y de la organizacion en la que se labora. Este se refiere
a tres dimensiones distintas sobre: la Supervisidn, el Ambiente Fisico del trabajo, y
las Prestaciones Laborales.

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral:

Satisfaccién con la supervision: Agrupa los items relacionados con las relaciones

personales, los supervisores, la forma en que los supervisores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervisién, el apoyo que
brindan los superiores y la equidad y justicia en el trato del empleado.

Para esta dimensién se tomaron en cuenta los siguientes items:

5. - Las relaciones personales con sus superiores.

6. - La supervision que ejercen sobre usted.

7. - La proximidad o frecuencia con que es supervisado.

8. - La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

9. - Laigualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.

10. - El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con el ambiente fisico y el espacio en la organizacién: Incluye, por

una parte, aspectos como la limpieza, higiene, salubridad y la temperatura del
lugar de trabajo; asi como también otros relacionados con los objetivos, metas y
tasas de produccion.
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Entre los items empleados para medir esta dimensién se encuentran:

1. - Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.
2. - Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

3. - El entorno fisico del que dispone en su lugar de trabajo.

4. - La temperatura de su lugar de trabajo.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas: Contempla aspectos referidos con el

grado en que la organizacién cumple los convenios, las disposiciones y leyes

laborales, ademas, de la forma en que negocian aspectos laborales.

Los items para esta ultima dimensién son:

11. - El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

12. - La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados del diagnéstico

La presente muestra esta constituida por 47 registros, pertenecientes a
empleados administrativos y docentes del Colegio Integral El Avila. Para realizar
el diagnostico sobre el Compromiso Organizacional y la Satisfacciéon Laboral en
esa institucion educativa se aplicaron dos instrumentos en los cuales se

emplearon una escala tipo Likert, cada uno con una escala del 1 al 7 puntos.

Andlisis del Compromiso Organizacional

A efectos de esta investigacion cada puntaje de la escala refleja un nivel que se
expresa de la siguiente manera:

Puntuacion promedio Nivel de compromiso
1 Muy bajo
2 Bajo
3 Medio bajo
4 Medio
5 Medio alto
6 Alto
7 Muy alto

Muy alto Compromiso Organizacional (7 puntos): Se refiere a una muy alta

identificacion del miembro de la organizacion con la misma.
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Alto Compromiso Organizacional (6 puntos): Se refiere a una identificacion alta

del miembro de la organizacion con la misma.

Medio alto Compromiso Organizacional (5 puntos): Se refiere a una

identificacion medianamente alta del miembro de la organizacién con la misma.

Medio Compromiso Organizacional (4 puntos): Se refiere a una identificacion
media del miembro de la organizacién con la misma.

Medio bajo Compromiso Organizacional (3 puntos): Se refiere a una

identificacion débilmente baja del miembro de la organizacion con la misma.

Bajo Compromiso Organizacional (2 puntos): Se refiere a una identificacion

baja del miembro de la organizacion con la misma.

Muy bajo Compromiso Organizacional (1 puntos): Se refiere a una

identificacion muy baja del miembro de la organizacion con la misma.

Compromiso Organizacional y departamento

Departamento Media Mediana Moda Desviacion Est. Nivel de compromiso

4 4 1 2,45 Medio

5 6 7 2,50 Medio alto
5 6 7 2,25 Medio alto
5 6 7 2,16 Medio alto
5 7 7 2,35 Medio alto
5 6 7 2,20 Medio alto

Esta muestra presenta la variable departamento, segun la divisiéon laboral de la
organizacion. Con respecto a los resultados que arrojo el estudio, se observa que

el departamento de Preescolar tiene una puntuacién mediana de 4 puntos y una
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media también de 4 puntos que corresponde a una opinién “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” y refleja un nivel de Compromiso medio. Este departamento es el que

refleja un Compromiso mas bajo dentro de la Institucion.

Asimismo, los departamentos de Basica, Inglés, Psicologia y Bachillerato,
muestran las puntaciones promedios similares de 5 puntos y una mediana de 6. La
mediana concuerda con el sefalamiento que muestra una distribucién de las
puntuaciones hacia arriba, mientras que las puntuaciones promedio se ubican en

un nivel medianamente alto.

Por su parte, el departamento de Administraciéon presentd una puntuacién igual
que los tres departamentos anteriores con respecto a la media (de 5 puntos), el
cual expresa un Compromiso medio alto, pero con una variacion hacia arriba con
el puntaje mas alto de la escala de 7 puntos de su mediana, que muestra una
distribucién de los puntajes de las respuestas un poco mas hacia arriba para este
departamento comparado con los tres anteriores.

Compromiso Organizacional y jornada laboral

Jornada Laboral Media Mediana Moda Desviacion Est. Nivel de compromiso

5 5 7 2,42 Medio alto
5 6 7 2,45 Medio alto
5 6 7 2,20 Medio alto

Esta muestra presenta la variable Jornada Laboral dividida en tres, segun la forma
que son contratados los empleados: Medio tiempo, tiempo completo y por horas.
Aqui se observa que los miembros de la organizacién que trabajan medio tiempo,
tiempo completo y por horas tienen una puntuacion media de 5 (débilmente de
acuerdo) que expresa un nivel de Compromiso medio alto. Sin embargo, la

mediana ligeramente hacia arriba de los dos ultimos turnos mencionados (6
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puntos), muestra que estos tienen una distribucion del puntaje de sus respuestas
un poco mas hacia alta que el manifestado por el personal de medio tiempo.

Asimismo, se puede apreciar cémo la distribucién es un poco mas dispersa para el

personal que trabaja por horas.

Compromiso Organizacional por sujetos

En el presente cuadro se muestra el promedio de Compromiso Organizacional por
individuo. La puntuaciéon promedio mas baja es de 3 y la mas alta es de 6 puntos.
Los promedios oscilan entre esos dos valores.

Sujeto Promedio de C.O Nivel de C.O

1 4 Medio

2 3 Medio bajo
3 4 Medio

4 3 Medio bajo
5 4 Medio

6 3 Medio bajo
7 5 Medio alto
8 4 Medio

9 4 Medio
10 3 Medio bajo
11 5 Medio alto
12 5 Medio alto
13 4 Medio
14 6 Alto

15 6 Alto

16 5 Medio Alto
17 4 Medio
18 4 Medio
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Alto

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Medio Alto

Medio

Alto

Medio

Medio Alto

Medio Alto

Alto

Medio

Medio

Alto

Medio bajo

Alto

Alto

Medio Alto

Alto

Alto

Medio Alto

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio Alto

Al O O A O A O O O O] O] O W[ O M| M| O O OO | O | OO ) | A O OO O

Medio

Porcentajes obtenidos por nivel de compromiso
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A continuacion se observa en esta tabla de frecuencia por individuos que un 38%
de los encuestados (18 personas), expresa un nivel medio de Compromiso con la
institucién; un 30 % refleja un nivel alto de Compromiso (14 personas); mientras
que un 21% (10 personas) indica un nivel medio alto de Compromiso
Organizacional y un 11% (5 personas) muestra un nivel medio bajo de
Compromiso Organizacional.

Frecuencia Nivel de compromiso Porcentaje
5 Medio bajo
18 Medio 38,30
10 Medio bajo 21,28
14 Alto 29,79

Compromiso Organizacional por items

El siguiente cuadro muestra la puntuacion promedio de Compromiso
Organizacional para cada item del instrumento implementado. La puntuacion
promedio mas baja que se observa aqui es de 2 puntos, que refleja un nivel bajo,
en las respuestas a los items 1, 5, 16; asimismo, los items 2, 3 tuvieron una
puntuacién promedio de 3 que refleja un nivel medio bajo; los items 6, 7, 11 y 17
obtuvieron una media de 4 que expresa un Compromiso medio; los items 10y 13
tienen una puntuacion promedio de 5 que expresa un nivel medio alto de

Compromiso Organizacional.

Nivel de
compromiso

Planteamiento Media

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo
|| en esta organizacién, yo consideraria trabajar 2 Bajo
en otra parte.

Aunque fuera ventajoso para mi yo no siento . _
2 . . oL 3 Medio bajo
que sea correcto renunciar a mi organizacién
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ahora.

Si deseara renunciar a la organizacion en

este momento muchas cosas de mi vida se Medio bajo
verian interrumpidas.
Permanecer en mi organizacion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de
Alto
deseo.
Si renunciara a esta organizacion pienso que Bai
. : ajo
tendria muy pocas opciones alternativas.
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida .
o Medio
en esta organizacion.
Me sentiria culpable si renunciara a esta .
L Medio
organizacion en este momento.
Esta organizacién merece mi lealtad. Alto
Realmente siento los problemas de la Al
o
organizacién como propios.
No siento ninguna obligacion de permanecer .
. Medio alto
con mi empleador actual.
Yo no renunciaria a mi organizacién porque .
. . Medio
me siento obligado con la gente en ella.
Esta organizacién tiene para mi un alto grado Al
o
de significacién personal.
Le debo muchisimo a mi organizacion. Medio Alto
No me siento como parte de la familia en mi Al
o
organizacion.
No tengo un fuerte sentimiento de Al
o
pertenencia hacia mi organizacion.
Una de las pocas consecuencias importantes
de renunciar a esta organizacién seria la Bajo

escasez de alternativas.
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Seria muy dificil para mi en este momento

dejar mi organizacion incluso si lo deseara.

Medio

No me siento emocionalmente vinculado con

la organizacion.

Alto
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Compromiso Organizacional por dimensiones

COMPROMISO AFECTIVO

Nivel de

Planteamien Media M '
anteamiento edia Moda ., oromiso

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
6 _ o 4 7 Muy alto
vida en esta organizacion.

Realmente siento los problemas de la
9 L _ 6 7 Muy alto
organizacion como propios.

Esta organizacién tiene para mi un alto
12 o 6 7 Muy alto
grado de significacion personal.

No me siento como parte de la familia en
14 _ o 6 7 Muy alto
mi organizacion.

No tengo un fuerte sentimiento de
15 _ o L 6 7 Muy alto
pertenencia hacia mi organizacion.

No me siento emocionalmente vinculado
18 o 6 7 Muy alto
con la organizacion.

Media del compromiso afectivo 5,95

COMPROMISO CONTINUO

Nivel de

Planteamien Media Moda :
anteamiento compromiso

Si yo no hubiera invertido tanto de mi
1 mismo en esta organizacion, yo 2 1 Muy bajo
consideraria trabajar en otra parte.

Si deseara renunciar a la organizacion en
K} este momento muchas cosas de mi vida 3 1 Muy bajo

se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion
4 actualmente es un asunto tanto de 6 7 Muy alto
necesidad como de deseo.
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Si renunciara a esta organizacion pienso
que tendria muy pocas opciones 2 1 Muy bajo
alternativas.

Una de las pocas consecuencias

importantes de renunciar a esta

2 1 Muy bajo
organizacion seria la escasez de
alternativas.
Seria muy dificil para mi en este momento
dejar mi organizacién incluso si lo 4 7 Muy alto
deseara.
Media del compromiso continuo 3,40

COMPROMISO NORMATIVO

Nivel de
compromiso

Planteamiento Media Moda

Aunque fuera ventajoso para mi yo no
2 siento que sea correcto renunciar a mi 3 2 Medio bajo
organizacion ahora.

Me sentiria culpable si renunciara a esta ,
7 oL 4 1 Muy bajo
organizacion en este momento.

8 Esta organizacion merece mi lealtad. 6 7 Muy alto

No siento ninguna obligacion de
10 . 5 7 Muy alto
permanecer con mi empleador actual.

Yo no renunciaria a mi organizacion

|| porque me siento obligado con la gente en 4 1 Muy bajo
ella.
13 Le debo muchisimo a mi organizacion. 5 7 Muy alto
Media del compromiso normativo 4,80
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Al comparar la puntuaciéon promedio de las medias de las tres dimensiones
consideradas en el instrumento: Compromiso afectivo, continuo y normativo se
observa que existen diferencias con respecto al Compromiso Organizacional de
esos tres grupos. Con respecto al continuo se refleja alli un nivel medio bajo, de 3
puntos, y menor que los otros dos componentes. EI Compromiso normativo
expresa un nivel medio alto (5 puntos) y el afectivo es el que se muestra mas

fuerte con un nivel alto de compromiso (6 puntos), segun el promedio de su media.

Graficos del compromiso organizacional

Frecuencia del promedio por sujeto en preescolar

Frecuencia del promedio por sujeto en
Preescolar
o 7
c 6
(o]
¢ 51
2 4]
3 3
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o
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Seriel| 0 0 4 5 3 0

Escala de respuesta

El grafico anterior nos muestra que, considerando el departamento de Preescolar
de la muestra, las medias reflejan un Compromiso Organizacional que oscila entre
3 y 5, con una frecuencia un poco mayor en la escala de 4 puntos. Es decir, que
las respuestas de quienes laboran en ese departamento estan poco dispersas y
varian entre un débil desacuerdo (3 puntos), un Compromiso medio (4 puntos) y

un compromiso medio alto (5 puntos).

45



Frecuencia del promedio por sujeto en basica

Frecuencia del promedio por sujeto en
Basica
§ 7
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Escala de respuesta

El grafico muestra que el promedio de las respuestas de los empleados de basica
manifiesta un Compromiso que se ubica entre el nivel medio (valor 4) y un
Compromiso alto (valor 6). No se observan valores extremos en puntuaciones mas

bajas o mayores a esos valores.

Frecuencia del promedio por sujeto en inglés

Frecuencia del promedio por sujeto en
Inglés
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Escala de respuesta




El siguiente grafico muestra que la media de las respuestas de los empleados del
departamento de inglés no es muy dispersa y se distribuye entre el nivel medio
(valor 4) y un Compromiso alto (valor 6). No se registran valores extremos por

encima y por debajo de esos numeros.

Frecuencia del promedio por sujeto en psicologia

Frecuencia del promedio por sujeto en
Psicologia
8 7
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3 3
§ 2
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o 1 2 3 4 5 6 7
Seriel| 0 0 1 1 0 3 0
Escala de respuesta

El grafico anterior nos muestra que, considerando la frecuencia del promedio de
las respuestas de la muestra del departamento de Psicologia, los miembros de la
organizacion manifiestan un Compromiso Organizacional en su mayoria en un
nivel de Compromiso alto (valor 6) con una pequefia dispersion en los valores 4 de

Compromiso medio y 3 de Compromiso medio bajo.
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Frecuencia del promedio por sujeto en administracion

Frecuencia del promedio por sujeto en
Administracion
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Escala de respuesta

Este grafico nos muestra que las medias por sujeto manifestada por los miembros
que trabajan en el departamento de administracion estan ubicados en tres niveles,
medio (valor 4), medio alto (valor 5) y alto (valor 6). Se observa que presentan una
mayor frecuencia en los dos ultimos valores. No se aprecian posiciones extremas

hacia los valores mas bajos.

Frecuencia del promedio por sujeto en bachillerato

Frecuencia del promedio por sujeto en
Bachillerato
4
S ¢
[
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o 4 -
3 3
I
£ o0 []
8 1 2 3 4 5 6 7
Serie 0 0 0 2 1 2 0
Escala de respuesta
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En relacion al Compromiso Organizacional en el departamento de Bachillerato, el
grafico demuestra que el valor de las medias se distribuye entre 4 y 6. Es decir,
que los empleados manifiestan un apoyo medio, alto y muy alto en cuanto a su
Compromiso con el Colegio. No se observan casos extremos ni por encima ni por

debajo de esos valores senalados.

Comparacion de los promedios del compromiso organizacional por jornada laboral

Comparacion de los promedios del
Compromiso Organizacional por jornada laboral

Promedio

Medio Tiempo Tiempo Completo Por horas

Jornada laboral

Se observa homogeneidad en las respuestas sobre el Compromiso Organizacional
segun la Jornada laboral de medio tiempo, tiempo completo y por horas, en los
puntajes promedios de cada distribucién; lo que nos permite sefalar que no
existen, en ese sentido, diferencias marcadas con respecto al Compromiso

Organizacional de esos tres grupos.
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Comparacion de los promedios del compromiso organizacional por departamento

Comparacion de los promedios del
Compromiso Organizacional por departamento

Promedio

Preescolar Basica Inglés Psicologia Administracion Bachillerato

Departamento

En relacién al Compromiso Organizacional y el cargo, el grafico demuestra que el
valor de las puntuaciones promedio es 5 para todos los departamentos, denotando
un nivel de Compromiso medio alto con la institucion educativa, menos el
departamento de Preescolar que refleja una media un poco mas baja (4 puntos) lo

que expresa un nivel de Compromiso medio.

Analisis de la satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral sequn las variables

Puntuaciéon promedio Nivel de Satisfaccion

1 Muy insatisfecho

Bastante insatisfecho

Algo insatisfecho

Indiferente

Algo satisfecho

Bastante satisfecho

N O o A WODN

Muy satisfecho
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Para la medicion de la Satisfaccién Laboral en la instituciéon educativa en estudio,
se empleo el cuestionario de los autores Melia y Peir6 (1.989) quienes emplearon
un instrumento con una escala tipo Likert que va del 1 al 7. A efectos de esta
investigacién cada puntaje de la escala refleja un nivel que se expresa de la

siguiente manera:

Muy satisfecho (7 puntos): refleja el maximo nivel de satisfaccién que tiene el

miembro de la organizacion con la misma.

Bastante satisfecho (6 puntos): refleja una alta satisfaccién del miembro de la

organizacion con la misma.

Algo satisfecho (5 puntos): refleja una satisfaccibn medianamente alta del

miembro de la organizacion con la misma.

Indiferente (4 puntos): refleja la indiferencia del miembro de la organizacién con

la misma en relacidn a su nivel de satisfaccion.

Algo insatisfecho (3 puntos): refleja un nivel de satisfaccion medianamente bajo

del miembro de la organizacion con la misma.

Bastante insatisfecho (2 puntos): refleja un nivel bajo de satisfaccion del

miembro de la organizacion con la misma.

Muy insatisfecho (1 puntos): refleja un nivel de insatisfaccion del miembro de la

organizacion con la misma.
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Satisfaccién laboral y departamento

Departamento | Media Mediana Moda Desviacion Est. co'r\::‘;cl):ﬁso
5 6 7 1,84 Algo satisfecho
6 7 7 1,19 Bastante satisfecho
6 6 7 0,84 Bastante satisfecho
6 7 7 0,97 Bastante satisfecho
6 7 7 2,23 Bastante satisfecho
6 6 6 1,16 Bastante satisfecho

Como se mencion6 anteriormente, esta muestra presenta como una de las
variables de estudio, el departamento segun la divisién laboral de la organizacion.
Con respecto a los resultados que arrojé el estudio en cuestidn, se observé que el
departamento de Preescolar tiene una mediana de 6 puntos y una puntuacién
media de 5 puntos que corresponde a una opinién de “algo satisfecho” reflejando
un nivel de Satisfaccibn medianamente alto. Este departamento es el que
manifiesta el nivel de Satisfaccidén mas bajo del estudio realizado.

Asimismo, los departamentos de Basica, Inglés, Psicologia, Administracion y
Bachillerato, muestran las puntaciones promedio en 6 puntos, una mediana entre
6 y 7 puntos y una moda de 7, a excepcion de bachillerato quien presenta una
moda de 6 puntos.

La media de estos departamentos concuerda con el sefialamiento de “bastante
satisfecho” lo que indica que un elevado grupo de empleados tanto administrativos
como docentes se encuentran en un alto nivel de Satisfaccion Laboral dentro de la
institucion.
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Por otra parte, se puede observar que la moda de practicamente todos los
departamentos es de 7 puntos (muy satisfecho), a excepcion de bachillerato quien

presenta una moda de 6 puntos reflejando un nivel de satisfaccion alto.

La desviacion estandar de los departamentos de Preescolar (1,84), Béasica (1,19),
Inglés (0,84), Psicologia (0,97) y Bachillerato (1,16) muestra que los datos
suministrados por los encuestados se encuentran cerca de la media,
representando esto homogeneidad en las respuestas de los individuos. Sin
embargo, la desviacién estandar del departamento de Administracion, presentd
una desviacion estandar mayor a los otros departamentos (2,23), indicando mayor
heterogeneidad en las respuestas de los encuestados.

Satisfaccién laboral y jornada laboral

. . Desviacion Nivel de
Jornada Laboral Media Mediana Moda Est. compromiso
6 6 7 0,55 Bastante satisfecho
6 7 7 0,74 Bastante satisfecho
6 6 6 1,16 Bastante satisfecho

Este cuadro presenta la variable Jornada Laboral, la cual fue dividida tomando en
cuenta la forma en que fueron contratados los empleados: medio tiempo, tiempo

completo y por horas.

Aqui se observa que los miembros de la organizacién que trabajan medio tiempo,
tiempo completo y por horas tienen una puntuacibn media de 6 (bastante
satisfecho), el cual expresa un nivel de Satisfaccién alto con la organizacion. Sin
embargo, la mediana ligeramente hacia arriba del turno tiempo completo (7
puntos), muestra que los miembros constituyentes de esta jornada tienen una
distribucién del puntaje de sus respuestas un poco mas elevado que el resto de
los dos turnos mencionados anteriormente. Asimismo, se puede apreciar como la

distribucién es un poco mas dispersa para el personal que trabaja por horas.
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Satisfaccién Laboral por sujetos

En el siguiente cuadro se muestra el promedio de Satisfaccion Laboral obtenido
por cada uno de los individuos.

Promedio de S.L Nivel de S.L

4 Indiferente
2 4 Indiferente
3 4 Indiferente
4 6 Bastante satisfecho
5 7 Muy satisfecho
6 6 Bastante satisfecho
7 7 Muy satisfecho
8 6 Bastante satisfecho
9 6 Bastante satisfecho
10 5 Algo satisfecho
11 5 Algo satisfecho
12 5 Algo satisfecho
13 5 Algo satisfecho
14 6 Bastante satisfecho
15 7 Muy satisfecho
16 6 Bastante satisfecho
17 5 Algo satisfecho
18 6 Bastante satisfecho
19 7 Muy satisfecho
20 7 Muy satisfecho
21 7 Muy satisfecho
22 6 Bastante satisfecho
23 6 Bastante satisfecho
24 6 Bastante satisfecho
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Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Muy satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Algo satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Bastante insatisfecho

Bastante satisfecho

Muy satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

Bastante satisfecho

O O O O N| O M| N| N| 0O N| N| O] O] O O N| O] O] N| N| o] o

Bastante satisfecho
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En resumen, se puede concluir lo siguiente:

Frecuencia Nivel de compromiso Porcentaje

Bastante insatisfecho
Indiferente 6,38
Algo satisfecho 12,77
Bastante satisfecho 48,94
Muy satisfecho 29,79

La mayoria de los encuestados, es decir un 48,94% de la muestra, coinciden en
estar bastantes satisfechos con el ambiente fisico, la supervision y las
prestaciones, que fueron las dimensiones medidas en el instrumento. Luego, un
29,79% de los miembros se encuentran muy satisfechos, mientras que el 12,77%
de la muestra poblacional siente un nivel de Satisfaccion medianamente alto.

Por otra parte, un 6,38% de la muestra manifiesta un nivel de Satisfaccién de
indiferencia hacia cada una de las dimensiones evaluadas en la encuesta y sélo

un 2,13% refleja un nivel de satisfaccion muy bajo.

Satisfaccién laboral por items

En el siguiente cuadro se encuentra la puntuacion promedio de la Satisfaccién
Laboral para cada item del instrumento implementado.

Nivel de
compromiso

Planteamiento

Los objetivos, metas y tasas de produccion _
1 5 Algo satisfecho
que debe alcanzar.

La limpieza, higiene y salubridad de su _
p _ 5 Algo satisfecho
lugar de trabajo.

3 El entorno fisico del que dispone en su 5 Algo satisfecho
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lugar de trabajo.

La temperatura de su lugar de trabajo. 6 Bastante satisfecho
Las relaciones personales con sus ,
. 7 Muy satisfecho
superiores.
La supervisién que ejercen sobre usted. 6 Bastante satisfecho

La proximidad o frecuencia con que es ,
) 6 Bastante satisfecho
supervisado.

La forma en que sus superiores juzgan su .
t 6 Bastante satisfecho
area.

La igualdad y justicia de trato que recibe .
6 Bastante satisfecho
de su empresa.

El apoyo que recibe de sus superiores. 7 Muy satisfecho

El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes 6 Bastante satisfecho
laborales.

La forma en que se da la negociacién en .
6 Bastante satisfecho
su empresa sobre aspectos laborales.

Como se mencioné anteriormente, el instrumento empleado para medir la
Satisfaccion Laboral de los miembros de la organizacién en estudio consté de un
total de 12 items. Para cada uno de estos items, se obtuvo el promedio de las
respuestas de cada uno de los encuestados, donde el 58,33% de los items
reflejan una alta satisfaccién, el 25% muestra un nivel de satisfaccion
medianamente alto, mientras que en el 16,66% de los items se demostraron un

elevado nivel de Satisfaccion.

Satisfaccién laboral por dimensiones

A continuacion se presentan los items que fueron incluidos en cada una de las
dimensiones consideradas en el instrumento: satisfaccion con el ambiente fisico,

satisfaccion con la supervisién y satisfaccion con las prestaciones.
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SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

. : Nivel de
Planteamiento Media Moda compromiso
. Los objetivos, metas y tasas de 5 5 Algo
produccién que debe alcanzar. satisfecho
2 La limpieza, higiene y salubridad de su 5 . Algo
lugar de trabajo. satisfecho
; El entorno fisico del que dispone en su . . Algo
lugar de trabajo. satisfecho
_ Bastante
4 La temperatura de su lugar de trabajo. 6 7 _
satisfecho

SATISFACCION CON LA SUPERVISION

. : Nivel de
Planteamiento Media Moda compromiso
- Las relaciones personales con sus . . Muy
superiores. satisfecho
. . Algo
<1 | La supervision que ejercen sobre usted. 6 7 _
satisfecho
= La proximidad o frecuencia con que es 5 . Algo
supervisado. satisfecho
- La forma en que sus superiores juzgan 5 . Algo
su tarea. satisfecho
: La igualdad y justicia de trato que recibe 5 . Algo
de su empresa. satisfecho
. . Muy
11| El apoyo que recibe de sus superiores. 7 7 .
satisfecho

Media de la satisfaccion con la supervision: 6,21
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SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES

Nivel de

Planteamien Media  Moda :
anteamiento compromiso

El grado en que su empresa cumple el A
o
11 convenio, las disposiciones y leyes 6 7 _ J
satisfecho
laborales.
- La forma en que se da la negociacién en 5 . Algo
su empresa sobre aspectos laborales. satisfecho

Media del compromiso normativo: 5,93

Al comparar la puntuacién promedio de las medias de las tres dimensiones se
observa que existen muy pocas diferencias entre estos tres grupos. La dimension
que presenta el menor promedio (5,53) pertenece a la Satisfaccion con el
ambiente fisico, seguido de la Satisfaccién con las prestaciones (5,93) que
expresa al igual que la dimensién anterior una Satisfaccién alta. Con respecto a la
ultima dimensién en estudio, la Satisfaccidén con la supervisién, se puede observar
que obtuvo el promedio mas elevado (6,21) con respecto a las otras dos
dimensiones, sin embargo la diferencia entre ellas es muy poca, ya que este

promedio representa al igual que las dimensiones anteriores una Satisfaccion alta.
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Graficos de la Satisfaccion Laboral

Frecuencia del promedio en satisfaccién por sujeto en preescolar

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Preescolar
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Escala de respuesta

Como se muestra en el grafico anterior, las medias reflejan una Satisfaccion
Laboral que oscila entre 4 y 7 puntos, recibiendo una frecuencia un poco mayor la
escala de 6 puntos. Es decir, que las respuestas de quienes laboran en este
departamento estan poco dispersas y varian entre una indiferencia hacia la
Satisfaccion Laboral (4 puntos) hasta el nivel mas alto de Satisfaccion (7 puntos).
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Frecuencia del promedio en satisfaccién por sujeto en basica

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Basica
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Escala de respuesta

En este grafico se muestra como el promedio de las respuestas de los empleados
de Basica se encuentran concentradas en el extremo mas elevado del nivel de
Satisfaccion, ubicandose cada uno de los individuos encuestados entre el nivel
medianamente alto de Satisfaccion (valor 5) y una alta Satisfaccion (valor 7). No

se observan valores extremos en puntuaciones mas bajas.
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Frecuencia del promedio en satisfaccidén por sujeto en inglés

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Inglés
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Escala de respuesta

Como se puede observar en este grafico, la media de las respuestas de los
empleados del departamento de inglés se distribuyen entre los valores mas
elevados de Satisfaccion, representados por el nivel alto (valor 6) y el valor

maximo (valor 7). No se registran valores extremos por debajo de esos numeros.

Frecuencia del promedio en satisfaccién por sujeto en psicologia

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Psicologia
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Escala de respuesta
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En este grafico se muestra al igual que en el grafico anterior, que el promedio de
las respuestas de los empleados del departamento de Psicologia se encuentran
concentrados en el valor extremo mas elevado, lo que significa que los empleados
de este departamento se encuentran altamente satisfechos y muy satisfechos con

las dimensiones estudiadas.

Frecuencia del promedio en satisfaccion por sujeto en administracién

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Administracion
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Escala de respuesta

Este grafico muestra que las medias de los sujetos que trabajan en el
departamento de administracion estan ubicadas en cuatro niveles: bastante
insatisfecho (valor 2), algo satisfecho (5 puntos), bastante satisfecho (6 puntos) y
muy satisfecho (valor 7). Ademas se observa que el ultimo valor es el que
presenta mayor frecuencia. Es en este departamento donde aparece por primera

vez el valor 2 dentro de la media de los sujetos encuestados.
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Frecuencia del promedio en satisfaccién por sujeto en bachillerato

Frecuencia del promedio en satisfaccion
por sujeto en Bachillerato
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Escala de respuesta

En relacién a la Satisfaccién Laboral del departamento de Bachillerato, el grafico
presenta una distribuciéon de las medias entre los valores 6 y 7. Es decir, que los
empleados manifiestan una Satisfaccion Laboral alta y muy alta con el Colegio. No
se observan casos extremos por debajo de esos valores sefialados.

Frecuencia del promedio en satisfaccion por sujeto en departamento

Comparacion de los promedios de la
Satisfaccion Laboral por departamento

& &, o]
|

w

Promedio

Preescolar Basica Inglés Psicologia Administracién Bachillerato

Departamento
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En relacién a la Satisfaccion Laboral de cada uno de los departamentos se puede
observar que el valor de las puntuaciones promedio esta sobre los 5 puntos para
todos los departamentos, observandose un nivel de Satisfaccion menor en el
departamento de preescolar. Asimismo, se puede observar que el departamento
gue se encuentra con un nivel de Satisfaccidn mayor dentro de la institucion es el

de Psicologia con un promedio de 6,4 puntos.

Frecuencia del promedio en satisfaccion por jornada laboral

Comparacion de los promedios de la
Satisfaccion Laboral por jornada laboral

Promedio
nN w N [6)] » ~

Medio Tiempo Tiempo Completo Por horas

Jornada laboral

Cuando se hace la comparaciéon de los promedios segun la Jornada laboral
de cada uno de los miembros de la institucién educativa, el grafico muestra cierta
homogeneidad en las respuestas sobre la Satisfaccién Laboral de los que trabajan
medio tiempo y por horas con un valor sobre los 6 puntos, lo cual indica que se
encuentran bastantes satisfechos con el ambiente fisico, la supervision y las
prestaciones. En cuanto al personal que labora tiempo completo, se puede decir
que fueron quienes presentaron un promedio menor con una media de 5,58
puntos, sin embargo este valor no se encuentra tan alejado de los puntajes

promedios del resto de las jornadas laborales; o que nos permite sefialar que no
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existen, en este sentido, diferencias tan marcadas con respecto a la Satisfaccién
Laboral de esos tres grupos.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones y recomendaciones del diagnodstico

El propédsito de esta investigacion es realizar un analisis descriptivo del
Compromiso Organizacional y la Satisfaccién Laboral, considerando las variables
de departamento y forma de contratacién dentro del Colegio Integral El Avila,

cuyos resultados daran lugar a la aplicacién de un modelo de competencias.

Para llevar a cabo el diagnéstico del Compromiso Organizacional y la Satisfaccion
Laboral se aplicé el modelo sistémico, enfocado en los procesos administrativos y

humano social de la institucion.

Mediante la realizacion de las reuniones con el cliente y la aplicacion de los
instrumentos implementados, se pudo aplicar el modelo de Sistema Abierto, al
caso especifico del Colegio Integral El Avila.

Como se ha senalado con anterioridad, el Compromiso Organizacional fue
definido por Allen y Meyer (1991) como “El estado psicolégico que caracteriza las
relaciones de los empleados con la organizacion y tiene implicaciones por la
decision de continuar o dejar de ser miembro de la organizacién”. Esta definicion
ya denota la relevancia que tiene para una organizacion contar con empleados

comprometidos con ella.

Dentro del Compromiso Organizacional se tomaron en cuenta, para realizar la
investigacion diagnostica, los componentes afectivo, normativo y de continuidad
propuestos por Allen y Meyer (1991). Para la Satisfaccion Laboral se consideraron
las tres dimensiones con la supervision, con el ambiente fisico y con las

prestaciones recibidas del modelo de Melia y Peird (1989).
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Asimismo, mencionamos en este estudio que la Satisfaccion Laboral es el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los
empleados consideran su trabajo. (Davis y Newstrom, 1999, citado por Vazquez,
2001). Segun lo muestran investigaciones llevadas a cabo, la Satisfaccion puede
afectar aspectos como el ausentismo o la rotacidén, aunque existen otros factores

qgue también los impactan.

Luego de haber llevado a cabo el analisis del Compromiso Organizacional, de la
Satisfaccion Laboral y de la aplicacién del modelo sistémico dentro del Colegio

[{F4

Integral el Avila, se presentan algunos aspectos resaltantes y “dreas” de posibles

mejoras o fortalecimiento que se exponen a continuacion.

Los resultados del estudio diagnéstico permiten presentar los valores que
alcanzaron las variables. Con respecto a los valores promedios, se observa que al
estudiar el nivel de Compromiso Organizacional en el colegio, considerando la
variable segun el Departamento en el que laboran los empleados, el personal del
departamento de Preescolar es el que tiene el nivel mas bajo de Compromiso
dentro de la organizacion, el cual se ubica en un nivel medio (4 puntos). Por su
parte, los departamentos de Basica, Inglés, Psicologia, Bachillerato vy
Administracién, presentan una puntuacion promedio marcada hacia un nivel medio

alto (5 puntos) de Compromiso.

Asimismo, se observa que los miembros de la organizaciéon que trabajan medio
tiempo, tiempo completo y por horas tienen una puntuaciéon promedio de 5 que
expresa un nivel de Compromiso medio alto (5 puntos).

Con respecto al Compromiso normativo, continuo y afectivo, se observa que
existen diferencias con respecto al Compromiso Organizacional de esos tres
grupos para el total de los 47 empleados del Colegio que respondieron el
instrumento. Con respecto al continuo se refleja alli un nivel medio bajo (de 3

puntos) y menor que los otros dos componentes. EI Compromiso normativo
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expresa un nivel medio alto (5 puntos) y el afectivo es el que se muestra mas

fuerte con un nivel alto de compromiso (6 puntos), segun el promedio de su media.

Por otra parte, los resultados del estudio diagnéstico en cuanto a la medicién de la
Satisfaccion Laboral de cada uno de los departamentos, mostraron en general un
nivel de Satisfaccién alto, lo que demuestra que esta institucion educativa, cuenta
con un personal que se encuentra conforme con el ambiente fisico, la supervisién
y las prestaciones recibidas, que fueron las dimensiones evaluadas en esta
encuesta. Sin embargo, de todos los departamentos estudiados, el Unico que
presentd un promedio por debajo de los 6 puntos fue el de preescolar con una
media de 5 puntos, el cual representa un nivel de satisfaccion medianamente algo,
es decir, que son los que menos satisfechos estan con estas dimensiones

evaluadas.

De igual forma, se observé que los miembros de la organizaciéon que laboran
medio tiempo, tiempo completo y por horas, tienen una puntuaciéon promedio de 6
puntos el cual expresa un nivel de Satisfaccidon alto. Esto quiere expresar que la
forma de contratacion de los empleados no influye en el nivel de Satisfaccidén que
estos puedan sentir dentro de la institucion y un nivel de 6 puntos es bastante para

cualquier organizacion.

Tomando en consideracion cada una de las dimensiones estudiadas en el
instrumento para medir la Satisfaccion Laboral, se puede decir que la dimensién
“Satisfacciéon con el ambiente fisico” fue la que menor puntuacién el cual presenté
un total de 5,53 puntos. Adicionalmente, la dimensién “Satisfaccién con las
prestaciones recibidas” obtuvo un nivel de satisfaccion un tanto mayor que el
anterior con un total de 5,93 puntos y la dimension “Satisfaccion con la
supervisiéon” fue la dimension que mayor puntaje obtuvo con un total de 6,21

puntos.
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Segun el estudio implementado de Compromiso Organizacional y Satisfaccién
Laboral utilizando como base dos procesos del modelo sistémico (el administrativo

y humano social) se hacen las siguientes recomendaciones:

En primer lugar, se daran a conocer los resultados a nivel de coordinacion y
direccion de tal manera que puedan valorar estos resultados arrojados y asi llevar
a cabo posibles decisiones y considerar las recomendaciones sobre posibles
cambios que se puedan realizar.

Se realizara un informe sobre los hallazgos encontrados y las conclusiones, de tal
forma que los miembros de la organizacién puedan apreciar los resultados
obtenidos y observen la importancia que la empresa otorga a sus recursos
humanos, es decir, a sus trabajadores.

En este sentido, la empresa consultora propone realizar un analisis descriptivo del
Compromiso Organizacional y la Satisfaccién Laboral, considerando las variables
de departamento y forma de contratacién dentro del Colegio Integral El Avila,
cuyos resultados daran lugar a la aplicacién de un modelo de competencias que
se iniciara con el personal docente del Preescolar. Asimismo, se recomienda
aplicar posteriormente este modelo de competencias, elaborado por Martha Alles,
al resto del personal de la institucion educativa.

La empresa consultora recomienda realizar una intervencién en la organizacién
que busque lograr el fortalecimiento del Compromiso de Continuidad de todo el
personal de la organizacibn y con particular atencién al departamento de
Preescolar, para generar un cambio no sélo en el comportamiento individual, sino

que éste se traduzca en un resultado dentro de la organizacion.

Si bien el nivel de Compromiso Organizacional general por departamento y por
jornada laboral, tomando en cuenta los tres componentes o dimensiones medidos
en el instrumento utilizado, arroj6 un nivel medio alto (promedio de 5 puntos),
mayor que el alcanzado por el Compromiso de Continuidad, se recomienda
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intervenir para reforzar y potenciar ain mas el Compromiso Organizacional ya

manifestado por el personal docente y administrativo del Colegio.

Asimismo, se propone realizar entrevistas con algunos sujetos de la muestra que
permitan conocer con detalle su nivel de insatisfaccién con el ambiente fisico de la
institucién educativa y asi poder realizar las mejoras que sean necesarios en este

aspecto.

Por otra parte, se propone como objeto de futuras investigaciones realizar una
encuesta sobre el estilo de supervisién impartido en la organizacion, asi como los
mecanismos que utilizan para el manejo de personal (retroalimentacién, refuerzos,
etc) y permitir plasmarlo en un documento que quede para los futuros lideres de la
organizaciéon y continuar con esta fortaleza que se presenta dentro de la

institucion.

De la misma manera, se sugiere llevar a cabo también, en futuras investigaciones,
el estudio sobre la Satisfaccion Laboral teniendo en consideracion las variables

edad y tiempo de servicio.

Y por ultimo se recomienda, realizar este tipo de diagndsticos por lo menos cada
dos anos de tal forma que se puedan apreciar los cambios que se establezcan

para el bien de los trabajadores y de la organizacion
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ANEXOS
ANEXO A

Instrumento empleado para medir el Compromiso
Organizacional

Indique con una X la opcibn que mas se ajusta a su opinion sobre cada

planteamiento que se muestra a continuacion.

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

2. - Aunque fuera ventajoso para mi yo no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

3. - Si deseara renunciar a la organizacién en este momento muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas.

3. - Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

4. - Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas.

5. - Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

6. - Me sentiria culpable si renunciara a esta organizacién en este momento.

7. - Esta organizacién merece mi lealtad.

8. - Realmente siento los problemas de la organizacién como propios.

9. - No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador actual.

10. -Yo no renunciaria a mi organizacién porque me siento obligado con la gente
en ella.

11. - Esta organizacidn tiene para mi un alto grado de significacion personal.

12. - Le debo muchisimo a mi organizacion.

13. - No me siento como parte de la familia en mi organizacién.
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14. - No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
15. - Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

organizacion seria la escasez de alternativas.
16. - Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacién incluso si lo

deseara.
17. - No me siento emocionalmente vinculado con la organizacion.
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ANEXO B

Instrumento empleado para medir la Satisfaccion Laboral

Marque con un X la opcién que mas se ajuste a su opinidén sobre el grado de
satisfaccion o insatisfaccién con respecto a las opiniones de cada una de las

afirmaciones expresadas a continuacion.

. - Los objetivos, metas y tasas de produccidén que debe alcanzar.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico del que dispone en su lugar de trabajo.

La temperatura de su lugar de trabajo.
Las relaciones personales con sus superiores.
. - La supervision que ejercen sobre usted.

. - La proximidad o frecuencia con que es supervisado.

® N oo s N
1

. - La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

9. - Laigualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.

10. - El apoyo que recibe de sus superiores.

11. -El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

12. -La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales.
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ANEXO C

Tabla de Especificaciones del Instrumento de Compromiso Organizacional

items Compromiso Compromiso de | Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
6 1 2
9 3 7
12 4 8
14 5 10
15 16 11
18 17 13
Subtotal 6 6 6
Total 18

Tabla de Especificaciones del Instrumento de Compromiso Organizacional
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ANEXO D

Tabla de Especificaciones del Instrumento de Satisfaccion Laboral

items Satisfaccion con el | Satisfaccion con | Satisfaccion con
ambiente fisico la supervision las prestaciones
1 5 11
2 6 12
3 7
4 8
9
10
Subtotal 4 6 2
Total 12

Tabla de Especificaciones del Instrumento de Satisfaccion Laboral
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