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SUMARIO

La participacion de la mujer es parte esencial de la fuerza laboral de un pais y sobre todo del
mundo profesional. Por otro, lado contar con un profesional satisfecho y comprometido con la
organizacion donde labora permite retener el conocimiento acumulado, tan importante en esta
época de la sociedad del conocimiento (Varela, 2008). El prop6sito de esta investigacion fue
estudiar la relacion entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral
mediante un estudio que tomé como poblacién objetivo las mujeres profesionales en la Pontificia
Universidad Catdlica de Puerto Rico (PUCPR). Este estudio consistié de una investigacion
cuantitativa en la cual se recolectaron datos para probar las hip6tesis, con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, para asi establecer el patrén de comportamiento y probar las
teorias. A su vez, tuvo un disefio de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. La
investigadora selecciond una muestra probabilistica, mediante el muestreo simple al azar de la
poblacion. En una poblacion de 387 profesionales, la muestra fue de 194, la cual se redonde6 a
200 la cantidad de participantes del estudio.En este estudio se obtuvo una relacion alta,
significativa y positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR. Por otro lado, no se encontr6 una relacion alta, positiva y
significativa entre el compromiso organizacional con las variables demogréficas edad, nivel
educativo, profesion y afios de servicios. Por Gltimo, se probo en el estudio que existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo y normativo.

Xiii



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Capitulo 1

Introduccion

Las organizaciones que logren un nivel de compromiso alto por parte de sus empleados
se encaminaran hacia el logro de una ventaja competitiva de alto nivel (Porter, Steer y Mowday,
2005). Estas aseveraciones que provienen de investigaciones de finales de los afios sesenta son
las que han logrado atraer la atencion de los acadéemicos para estudiar el compromiso
organizacional de los empleados (Gallardo, 2008). La teoria del comportamiento de la
administracion trajo una concepcion distinta de la teoria administrativa: el enfoque de las
ciencias de la conducta, la eliminacion de abandonado de las posiciones normativas y
prescriptivas de las teorias anteriores y la adopcion de posiciones explicativas y descriptivas
(Chiavenato, 2006). Hoy dia se le ha conferido gran interés al énfasis en el estudio de las
actitudes de las personas en sus lugares de trabajo ya que se han convertido en la piedra filosofal
de la organizacion del siglo XXI (Gallardo, 2008).

Entre las actitudes que se deben estudiar en los empleados de las organizaciones se
encuentran la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Hacerlo permitira que el area
encargada de los recursos humanos modifique politicas para mejorar el compromiso
organizacional (Robbins y Judge, 2009). A su vez Robbins y Judge (2009) sefialan que el
conseguir que los empleados estén identificados e involucrados con la organizacion en la que
trabajan resultara en una mayor probabilidad de que permanezcan en la misma. Las
instituciones universitarias también constituyen organizaciones que deben velar porque sus

empleados estén comprometidos a lograr las metas propuestas (Zamora, 2009).
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Este estudio pretendio auscultar la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en mujeres profesionales de una institucion privada de Puerto Rico. Se
selecciond este tema en especifico debido a que la mujer puertorriquefia ha contribuido con su
esfuerzo y su trabajo al desarrollo econdmico y social de su pais. Segun Nufiez (2005),
mientras mas tiempo transcurre, mayores son los logros alcanzados por la mujer en el campo
laboral y més necesario realizar estudios diversos que incluyan las actitudes que son asumidas
por los empleados en el mundo laboral. Hoy dia las mujeres representan el 45 % de la fuerza
trabajadora de Puerto Rico, lo que constituye un aumento de 14% con relacion al 1970; es decir,
un aumento de un 31% al dia de hoy (Participacion de la Mujer en la Fuerza laboral, 2011). La
mujer de hoy se prepara mejor académicamente que el hombre, aunque esto no significa que
tiene los mejores puestos ni tampoco los mejores salarios (Fausto, 2006). Para Gutiérrez,
Concepcion y Garcia (2012) resulta relevante obtener informacién que ayude a comprender el
comportamiento de la mujer en el mundo laboral.

Antecedentes

La Teoria del Comportamiento surge a finales de la década de 1940 con la redefinicion
total de conceptos administrativos. Al criticar las teorias anteriores, el conductismo en la
administraciéon no solamente reacomoda los enfoques anteriores, sino que amplia su contenido y
diversifica su naturaleza (Chiavenato, 2006). La Teoria del Comportamiento de la administracion
se inici6 con Herbert Alexander Simén, Chester Barnard, Douglas McGregor, Rensis Likert y
Chris Argyris, autores que brindaron grandes aportaciones a esta teoria (Chiavenato, 2006).
Dentro del campo investigativo de la motivacion humana sobresalen Abraham Maslow,
Frederick Herzberg y David McClelland, quienes aportan las principales ideas de la Teoria de

las Relaciones Humanas (Robbins y Judge, 2009).
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Herzberg Maslow (Chiavenato, 2006) present una Teoria de la Motivacion segun la
cual las necesidades humanas se encuentran organizadas y dispuestas en niveles, en una jerarquia
de importancia y de influencia. Esa jerarquia de necesidades puede ser visualizada como una
pirdmide. En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades primarias y en la cima se
encuentran las necesidades méas adecuadas. Es en esta Teoria de las Relaciones Humanas que se
comienza a tomar en consideracion la satisfaccion de las personas.

Frederick Herzberg (Chiavenato, 2006) formulé la Teoria de Dos Factores para explicar la
conducta de las personas en situaciones laborales que puedan afectar su motivacion. Para

Herzberg existen dos factores que orientan la conducta de las personas:

e Factores higiénicos o factores extrinsecos, pues se encuentran en el ambiente que rodea a
las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales éstas desempefian su trabajo.
Los principales factores higiénicos son: sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura o
supervision que las personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de relacion dentro de la empresa 'y
los empleados, reglamentos internos, etcétera.

e Factores motivacionales, o factores intrinsecos, que se relacionan con el contenido del
cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Los factores
motivacionales se encuentran bajo el control del individuo, pues se relacionan con
aquello que él hace y desempefia. Involucran sentimientos de crecimiento individual,
reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo
realiza en su trabajo.

Los factores higiénicos y motivacionales son independientes y no se encuentran vinculados

entre si. Los factores responsables por la satisfaccion profesional de las personas son totalmente
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desligados y distintos de los factores responsables por la insatisfaccién profesional. Lo opuesto a
la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion profesional.

De modo similar, También lo opuesto a la insatisfaccion profesional es la ausencia de ésta, no la
satisfaccion. La Teoria de los dos factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos
(Robbins y Judge, 2009):

e Lasatisfaccion en el cargo depende de los factores motivacionales o
satisfacientes; esto es, del contenido o actividades desafiantes y estimulantes del
cargo desemperfiado por la persona.

e Lainsatisfaccion en el cargo depende de los factores higiénicos o no
satisfacientes; esto es, del ambiente de trabajo, salario, beneficios recibidos,

supervision, comparieros y contexto general que involucra el cargo ocupado.

Uno de los temas preferidos por los conductistas es el conflicto entre los objetivos que las
organizaciones buscan alcanzar y los que de forma individual cada empleado pretende. En este
campo sobresalen los estudios de Barnard, quien indica que el individuo debe ser eficaz y
eficiente para lograr los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2006).

Para Chris Argyris existe un conflicto inevitable entre el individuo y la organizacion
debido a la incompatibilidad entre lo que ambos consideras sus metas. (Chiavenato, 2006). En
dicha teoria la organizacion formal hace exigencias a los empleados que son incongruentes con
las necesidades de éstos empleados, razon por la cual surgen la frustracion y el conflicto. La
empresa tipica confina a sus empleados a tareas mediocres en que existen poca oportunidad para
la responsabilidad, la autoconfianza o la independencia. Ademas, las tareas se organizan para
exigir el minimo de las capacidades de las personas, para retirarles la responsabilidad por las

decisiones a tomar y centralizarlas en su superior.
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Existen unas teorias contemporaneas, no porque necesariamente se hayan desarrollado en
épocas recientes, sino porque representan la realidad de la motivacion y la satisfaccion de los
empleados (Robbins y Judge, 2009). Entre estas sobresale la de Clayton Alderfer que plantea que
hay tres grupos de necesidades primarias: existencia, relaciones y crecimiento. EIl grupo de la
existencia se ocupa de satisfacer los requerimientos basicos de la existencia material, incluyendo
los renglones de Maslow; el segundo grupo es el de relaciones, que establece que las personas
tienen deseos sociales y de status; y el tercer grupo agrupa la necesidad de crecimiento de las
personas, como algo intrinseco a su desarrollo personal (Robbins y Judge, 2009). Esta teoria es
mas consistente con el conocimiento que tenemos de las diferencias individuales entre las
personas.

Entre las teorias contemporaneas se encuentra la de la Teoria de las Necesidades de
David McClelland que se enfoca en tres necesidades: realizacion, afiliacion y poder. La
necesidad de realizacion se define como el impulso de sobresalir, de tener logros en relacion con
un conjunto de normas; la necesidad de poder como la necesidad de hacer que otros se
comporten de determinada manera; y, por ultimo, la necesidad de afiliaciéon como el deseo de
tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas (Robbins y Judge, 2009).

Otra de las teorias del comportamiento organizacional contemporaneas es la Teoria de la
Equidad que hace alusion a las variables de productividad, satisfaccién, ausentismo y rotacion.
Sin embargo, su aportacion méas notable tal vez sea que propicié la investigacién acerca de la
justicia organizacional, donde se observe que los empleados comparan el producto de su trabajo
con el de otros, con el fin de eliminar cualquier inequidad (Wiley, 2010).

En la actualidad, una de las teoria del estudio del comportamiento humano que se ha

aceptado mas ampliamente es la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (Robbins y Judge,
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2009). Esta teoria se centra en las variables del desempefio, y ofrece una explicacion aceptable
de la productividad, el ausentismo y la rotacion de los empleados (Wiley, L. 2010). La teoria de
las expectativas se refiere a la probabilidad percibida por el individuo de que su esfuerzo le
permitird alcanzar un nivel de desempefio deseado y que, después del acto o de los hechos, se
veran los resultados y la recompensa (Robbins y Judge, 2009).

Estas teorias del comportamiento organizacional enfocan investigaciones sobre las
actitudes relacionadas con el trabajo (Robbins y Judge, 2009). Entre las actitudes estudiadas se
encuentran la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional, conceptos que se
relacionaran en esta investigacion.

Propdsito

El Proposito de esta investigacion fue estudiar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral. El estudio se realiz6 tomando como objetivo
una poblacion de mujeres profesionales en la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico

(PUCPR).

Objetivos

Esta investigacion tiene los siguientes objetivos de estudio:
1. Identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional que existe en las mujeres profesionales que laboran en la
PUCPR.
2. Determinar si el compromiso organizacional esta relacionado con la edad, el
nivel educativo, la profesion y los afios de servicio.
3. Determinar si la satisfaccion laboral esta relacionada con la edad, el nivel

educativo, la profesion y los afios de servicio.



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

4. Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional afectivo que existe en las mujeres profesionales que laboran en
la PUCPR.

5. Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional continuo que existe en las mujeres profesionales que laboran
en la PUCPR.

6. Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
normativo que existe en las mujeres profesionales que laboran en la PUCPR.

7. Proveer informacion al investigador y a las instituciones educativas con
respecto a la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en las mujeres profesionales que laboran en la PUCPR.

Definicion del Problema

Tedricamente se ha comprobado que la participacion de la mujer es parte esencial de la
fuerza laboral y sobre todo del mundo profesional. Por otro lado, el tener un profesional
satisfecho y comprometido con la organizacién permite retener el conocimiento acumulado que
es tan importante en esta época de la sociedad del conocimiento (Varela, 2008). Los
investigadores del comportamiento organizacional han sefialado que el estudio del compromiso
organizacional ayuda a las instituciones a mantener y a retener su capital humano (Meyer y
Allen, 1990; Rodriguez, 2003, Medina, 2005 y Ariani, 2012). El estudiar la relacion de la
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional permite a los investigadores realizar
recomendaciones a la direccion de los recursos humanos sobre como crear herramientas Utiles
para lograr que el personal se comprometa con los objetivos organizacionales. Este estudio

constituird una aportacion a la creciente literatura de la mujer en el ambiente laboral y
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ampliaria la informacién acerca del comportamiento de la mujer en el mundo organizacional.
Ademas, servira para ofrecer informacion y orientacion a las instituciones educativas de nivel
superior, en cuanto a las actitudes que permiten mayor satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

Planteamiento del Problema

¢ Cudl es la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en las

mujeres profesionales?

Importancia del Problema

El ser humano ha sido el artifice fundamental de todas las innovaciones y modificaciones
que hoy percibimos en nuestro entorno, pues busca siempre mejores condiciones de vida, un
mayor desarrollo personal, una mayor sensacion de felicidad y un nivel de vida més acorde con
sus expectativas ( Varela, 2008). Ya que los empleados constituyen el capital mas importante
para las organizaciones, éstas tienen que velar por que estos se sientan satisfechos, actitud que, a

su vez, lograra el compromiso organizacional.

Justificacion

La justificacion de este estudio radicé en la importancia de conocer como el compromiso
organizacional se afecta por la satisfaccion laboral. El auscultar si existe relacion significativa
entre estas dos variables y las variables sociodemograficas permite obtener datos sumamente
relevantes para el estudio del comportamiento de la mujer profesional. La falta de satisfaccion
laboral puede afectar grandemente la productividad de los profesionales ya que existe una

correlacion positiva entre la satisfaccion y el compromiso organizacional (Fausto, 2006 y Zayas
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2010). El logro del compromiso organizacional redunda en obtener un vinculo afectivo del
empleado con la organizacion, condicion que logra, a su vez, la consecucion de los objetivos

organizacionales (Sumintorn, 2011).

Preguntas de Investigacion

La pregunta general es la siguiente:

¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR?
Las preguntas especificas son cinco:
1. ¢Cudl es la relacion entre compromiso organizacional con las variables socio-
demograficas (edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio)?
2. ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral con las variables socio-
demograficas (edad, nivel educativo profesién y afios de servicio)?
3. ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional afectivo en las mujeres profesionales de la PUCPR?
4. ¢Cuédl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR?
5. ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR?
Hipotesis
Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR.

H; Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en
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Ho

Hz

Hs

Ho

Ho

Hs

Hs

las mujeres profesionales de la PUCPR.
No existe relacién entre el compromiso organizacional con las variables
sociodemogréficas (edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
Existe relacion entre compromiso organizacional con las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
No existe relacion entre la satisfaccion laboral con las variables sociodemograficas (edad,
nivel educativo, profesion y afios de servicio).
Existe relacion entre satisfaccion laboral con las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
afectivo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.
Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional normativo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.
Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
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Variables

Sampieri, Fernandez y Baptista (2010) definen variable como la propiedad que tiene una
variacion que puede medirse u observarse. El concepto variable se aplica a personas u otros seres
Vivos, objetos, hechos y fendmenos, los cuales adquieren diversos valores respecto de la variable
referida. Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a
relacionarse con otras variables y forman parte de una hip6tesis o una teoria (Sampieri,

Fernandez y Baptista, 2010).

Para probar las hipdtesis es necesario clasificar el concepto variable en independientes y
dependientes (Bernal, 2006). Las variables independientes son todo aquel aspecto, hecho,
situacidn, rasgo, entre otros, que se considera como la causa en una relacion entre variables. A
las variables dependientes se le conoce como el resultado o el efecto producido por la accion de
las variable independientes (Bernal, 2006). Las variables a utilizarse para esta investigacion son

las siguientes:

Tabla 1

Variables de la Investigacion

Variables de la Investigaciéon

Variables Dependiente Independiente
Compromiso Organizacional X
Satisfaccién Laboral

Edad

Nivel Educativo

Profesion

X X X X X

Afos de Servicios

11
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Figura 1: Marco Conceptual- Relacion de variables

Variables +

Sociodemograficas

Lealtad

- Compromiso

Permanencia

Organizacional | B || , ..o

No compromiso

Asistencia

C. Afectivo + Disposicion

g [o—

Satisfaccion C. Continuo +
laboral

C. Normativo+

No Compromiso

Marco Conceptual

El marco conceptual de esta investigacion estuvo enmarcado en los resultados de
diferentes estudios realizados sobre el compromiso organizacional de Alleny Meyer (1990 y
1996); Meyer, Allen y Smith (1993) y Frutos (1998). Los hallazgos de estas investigaciones
indican o proponen la necesidad de realizar estudios sobre el compromiso organizacional y su
relacion con varios factores del comportamiento humano, tal como la satisfaccion laboral
(Mowday, Steer y Porter 1982; Tett y Meyer, 1993). En esta investigacion se tomaron los

estudios de Allen y Meyer como base conceptual.

12
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De acuerdo con Allen y Meyer (1990) el compromiso organizacional es el mejor
predictor del desempefio y contribucion del capital humano, pues es una respuesta mas global y
duradera a la organizacion como un todo, a la satisfaccién en el puesto. Un empleado puede estar
insatisfecho con un puesto determinado pero considerarlo una situacion temporal lo que deriva
en no sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se
extiende a la organizacion, es probable que los empleados consideren la renuncia como

respuesta.

El compromiso organizacional es, junto a liderazgo y motivacion, uno de los conceptos
en los que mas se dificulta alcanzar una definicidn Unica entre los distintos autores y enfoques
para que satisfaga tanto a académicos como a investigadores por igual (Macias, 2008).
Probablemente la definicién mas popular es la que define al compromiso organizacional como la
"fuerza relativa de la identificacion y el involucramiento de un individuo con una determinada
organizacion” (Mowday segun citado en Macias, 2008). En 1985, Reichers (segun citado en
Macias, 2008) propuso una nueva perspectiva para la conceptualizacion del término
"'compromiso organizacional" llamada “compromisos multiples”. Bajo esta perspectiva se debe
integrar la experiencia de compromiso que siente el individuo con los otros aspectos

organizacionales que tradicionalmente se han asignado al concepto de compromiso.

De acuerdo a esta perspectiva, el compromiso organizacional puede ser entendido con
mayor precision si se incluye también en su definicion "el conjunto de los maltiples
compromisos que el individuo experimenta con relacion a los diferentes grupos que integran una
organizacion", tales como duefios, gerentes, supervisores, subalternos, sindicatos y clientes (Jaik,

Tenay Villanueva, 2012).
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Esta perspectiva de compromisos multiples se fundamenta en tres teorias. La primera
visualiza a las organizaciones como coaliciones de entidades, la segunda como grupos de
referencia y la tercera como lugares donde los empleados desempefian diferentes funciones

dentro de una determinada organizacion (Mowday, 1998).

El origen del estudio del compromiso bajo el enfoque de comportamiento organizativo se
puede ubicar principalmente en los trabajos de Porte y sus colegas donde definieron el
compromiso organizacional como una fuerza relacionada a la identificacion de un individuo con
una determinada organizacion. (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974). Segun estos autores,
con esta definicion se debe enfatizar en tres ideas claves: primero, centrar el compromiso hacia
la organizacion, definiendo organizacién como un lugar de empleo; en segundo lugar, demostrar
el compromiso hacia la organizacién como una actitud de los empleados; y, en tercer lugar, que
la idea intrinseca del compromiso tenia que significar algo mas profundo e intenso que una
simple lealtad pasiva. De aqui es que se parte para considerar el estudio del compromiso
organizacional como un constructo multidimensional y para que se convierta en un enfoque

primordial del estudio de comportamiento organizacional (Gallardo, 2008).

En este sentido Mowday (1998) afirmaba que el compromiso tenia varias dimensiones y
que ello constituia un avance conceptual importante para la comprensién del constructo. La
comunidad académica comienza a observar el estudio del compromiso organizacional como uno
multidimensional a partir de los estudios de O’Reilly y Chatman (1986) y de Allen y Meyer

(1990 y 1991).

O’Reilly y Chatman (1986) argumentaban que el compromiso refleja un vinculo

psicoldgico que ata al individuo con la organizacion, pero que la naturaleza de este vinculo podia

14
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variar. Afirmaban estos autores que el vinculo entre el empleado y la organizacion podia tomar
tres formas, a las que llamaron; conformidad, identificacion e interiorizacion. La conformidad se
da cuando se adoptan actitudes y conductas para conseguir recompensas especificas. La
identificacion ocurre cuando los empleados sienten orgullo de ser parte de un grupo, respetando
sus valores y logros, pero sin adoptarlos como si fueran propios. Por altimo, la interiorizacion se
da cuando los valores del individuo y de la organizacion coinciden (O’Reilly y Chatman, 1986).
Este enfoque sirvid para sensibilizar a los investigadores en cuanto al comportamiento
organizacional relacionada a la naturaleza multidimensional del compromiso, pero su impacto
en los estudios ha sido bien escaso (Gallardo, 2008). Esto es debido en gran medida a la
dificultad de distinguir entre identificacion e interiorizacion, lo que ha provocado que en los
ultimos estudios de O’Reilly y Chatman (1986) se hayan identificado estos dos factores como

compromiso normativo.

El modelo de Allen'y Meyer (1991) puntualizé que lo comun entre las diversas
definiciones del compromiso organizacional esta en el hecho de visualizarlo como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre el empleado y la organizacion y que a su vez influye
en la decision de continuar en la organizacion. Es relevante que Meyer y Allen (1991)
coincidian con O’Reilly y Chatman (1986) en que el compromiso era una naturaleza del estado
psicoldgico del empleado y por eso también definieron varios componentes del compromiso
organizacional. Fue para el 1984 que Allen y Meyer propusieron un modelo bidimensional para
medir el compromiso organizacional, a través del cual distinguieron entre compromiso afectivo y

compromiso de continuidad. (Frutos, 1998).

El compromiso afectivo fue definido como la adhesion emocional que los empleados

sienten hacia la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la

15
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organizacion, asi como también su deseo de permanecer en esta (Allen y Meyer, 1984). Al
compromiso de continuidad lo definieron segln el trabajo realizado en la década del 1960 por

Becker, que asocia el costo personal de irse de una organizacion (Allen y Meyer, 1984).

En el 1990 Allen y Meyer afiadieron una tercera dimension a su modelo, la que
nombraron como compromiso normativo. Este se define como el compromiso que crea un
sentimiento de obligacién de permanencia en la organizacion, es decir, la lealtad. Las tres
dimensiones del modelo de Allen y Meyer representan tres maneras de estar unido a una
organizacion (Bergman, 2006). Segun Meyer y Allen (1997) mencionan, existen tres facetas
motivacionales para el compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo.

e El compromiso afectivo es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la
organizacion, le importe la misma y esté dispuesto a realizar un esfuerzo por ella.

e El compromiso de continuidad es el grado en el que un empleado cree que debe
permanecer en la organizacion debido al tiempo, el dinero y el esfuerzo que ha
invertido en la misma, o a la dificultad que tendra para encontrar otro empleo.

e El compromiso normativo es el grado en el cual un empleado se siente obligado con la

organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella.

Meyer y Allen (1984) enfatizaron que el compromiso afectivo (emocional) se logra
cuando se satisfacen las necesidades individuales y se cubren las expectativas de los

trabajadores. Entre sus hallazgo se encontrd una correlacion positiva entre la edad y el

compromiso organizacional afectivo, es decir a mayor edad mayor compromiso (Meyer y Allen,

1984). Estos resultados han sido de gran importancia para los estudiosos del campo de
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comportamiento organizacional, lo que ha llevado a realizar investigaciones sobre la relacion de

compromiso organizacional con varias actitudes de las personas, incluyendo satisfaccion laboral.

Locke (1979) definid la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo o
placentero que resulta de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales de cada persona
(Marias, 2007). Algunas definiciones mas recientes indican que la satisfaccion laboral se define

como una orientacion afectiva positiva hacia el trabajo (Mafias, 2007).

En el &mbito del campo de estudio de la satisfaccion laboral se reconoce como pionero el
trabajo de Robert Hoppock (Jaik, Tena y Villanueva, 2010). Posteriormente a su publicacion
adquirié importancia por considerar que la satisfaccidn laboral se constituye en uno de los
productos mas importantes del trabajo humano y porque siempre se le ha asociado al desempefio,
al grado de llegarse a afirmar que un trabajador satisfecho tiende a mostrar un mejor desempefio
(Barraza y Ortega segun citado en Jaik, Tena y Villanueva, 2010). Una de las teorias que mas ha
influido en el &rea de la satisfaccién laboral es la formulada por Herzberg en el 1959
(Chiavenato, 2006), llamada teoria de los dos factores de la satisfaccion. Esta supone la
existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: las circunstancias personales que estan
referidas al interior del sujeto y sus interpretaciones personales y las circunstancias del trabajo,
en el sentido méas amplio, como son los beneficios, el reconocimiento, las politicas

empresariales, el entorno fisico y la seguridad.

Por otra parte, la teoria de intercambio social, que se basa en la idea de reciprocidad por
medio de un mecanismo de transaccion (dar y recibir), explica la importancia de la satisfaccion
laboral (Kassin, Fein y Markus, 2010). Es decir, los miembros de una organizacion se sentiran

satisfechos con una distribucion de retribuciones proporcional a la contribucion que cada uno
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haya hecho, lo que a su vez redunda en la satisfaccion laboral (Kassin, Fein y Markus, 2010).
Asi mismo, Kassin, Fein y Markus (2010) sefialan que el intercambio se explica en funcién del
propio interés de las personas que trabajan en una organizacion, las cuales esperan obtener
beneficios de la organizacion y excluyen que el intercambio pueda obedecer una norma social
superior; por consiguiente, el intercambio puede mejorar ciertas actitudes de las personas en sus

empleos.

Los estudios sobre satisfaccion laboral indican que los empleados asisten a trabajar con
ciertas necesidades, valores y expectativas. Si existe alguna discrepancia entre estas necesidades,
valores y expectativas y la realidad del trabajo, los empleados se sentiran insatisfechos y menos
motivados (Robbins y Judge, 2009). Es por esto que el compromiso organizacional ha sido
asociado con el desempefio, la satisfaccion laboral, el ausentismo y la moral (Mowday, Steer y
Porter, 1982 y Meyer y Allen, 1991).

En los hallazgos de los primeros estudiosos del compromiso organizacional se encontrd
que existia una fuerte relacion positiva entre compromiso afectivo y la satisfaccion laboral
(Mowday, Steer y Porter, 1982). Estos mismos autores sefialaron que la satisfaccion laboral
también tiene relacion positiva con el compromiso normativo, pero mas debil. Tett y Meyer
(1993) realizaron un estudio sobre la satisfaccion laboral, compromiso organizacional y la
intencion de renunciar al empleo y encontraron que tanto la satisfaccion laboral como el

compromiso organizacional contribuyen con el proceso de renuncia del empleado.

La satisfaccion laboral es uno de los topicos mas estudiados en el campo de la Psicologia
Industrial y el comportamiento organizacional ya que se ha encontrado que las personas que
tienen actitudes positivas hacia el trabajo tienden a reflejar sentimientos positivos hacia su vida

personal (Schultz, 1994 segln citado en Rodriguez, 2003). Por otro lado, Robbins y Judge (2009)
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sefialan que si las organizaciones consiguen que los empleados estén identificados e involucrados

con la organizacion en la que trabajan, mayores serén la probabilidad de que permanezcan en la

misma; en otras palabras, que se sientan comprometidos con su organizacion.

Tabla 2

Correlacién o Relacion de Objetivos, Preguntas, Hipoétesis y Estudios

Obijetivos

Preguntas

Hipotesis

Estudio

1. Identificar la
relacion entre la
satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional en las
mujeres profesionales
de la PUCPR.

1. Determinar si el
compromiso
organizacional esta
relacionado con la
edad, nivel educativo,
profesion y afios de
servicio.

3. Determinar si la
satisfaccion laboral esta
relacionado con la
edad, nivel educativo,
profesion y afios de
servicio.

1. ¢ Cuél es la relacion
entre la satisfaccion
laboral y el
compromiso
organizacional en las
mujeres de la
PUCPR?

2. ¢ Cudl es la relacion
entre compromiso
organizacional con las
variables socio
demograficas (edad,
nivel educativo,
profesion y afios de
servicio).

¢, Cuél es la relacion
entre compromiso
organizacional con las
variables socio
demograficas (edad,
nivel educativo,
profesion y afios de
servicio)?

H, Existe relacion entre
la satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional en las
mujeres profesionales
de la PUCPR.

H, Existe relacion entre
compromiso
organizacional con las
variables
sociodemograficas
(edad, nivel educativo,
rango académico y
afos de servicio) en las
mujeres profesionales
de la PUCPR.

H; Existe relacion entre
compromiso
organizacional con las
variables
sociodemograficas
(edad, nivel educativo,
rango académico y
afos de servicio) en las
mujeres profesionales
de la PUCPR.

Porter, Steers, Mowday
y Boulian, 1974, Allen y
Meyer, 1984., Medina,
2005., Ariani, 2012.

Allen y Meyer 1984.,
Rodriguez 2003; Velilla,
2005., Fausto 2006.,
Zayas, 2010.

Allen y Meyer 1984.,
Rodriguez 2003; Velilla,
2005., Fausto 2006.,
Zayas, 2010.



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

4. Determinar la
relacion entre
satisfaccion laboral y el
compromiso
organizacional afectivo
gue existe en las
mujeres profesionales
gue laboran en la
PUCPR.

5. Determinar la
relacion entre
satisfaccion laboral y
compromiso
organizacional continuo
gue existe en las
mujeres profesionales
que laboran en la
PUCPR.

6. Determinar la
relacion entre
satisfaccion laboral y
compromiso
organizacional
normativo que existe en
las mujeres
profesionales que
laboran en la PUCPR.

4. ;Cual es la relacién
entre satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional afectivo
en las mujeres
profesionales de la
PUCPR?

5. ¢ Cudl es la relacion
entre satisfaccion
laboral y compromiso
organizacional continuo
en las mujeres
profesionales de la
PUCPR?

6. ¢, Cudl es la relacion
entre satisfaccion
laboral y compromiso
organizacional
normativo en las
mujeres profesionales
de la PUCPR?

H, Existe relacion entre
la satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional afectivo
en las mujeres
profesionales de la
PUCPR.

Hs Existe relacion entre
la satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional continuo
en las mujeres
profesionales de la
PUCPR.

Hg Existe relacion entre
la satisfaccion laboral y
el compromiso
organizacional
normativo en las
mujeres profesionales
de la PUCPR.

Mowday, Steer, Porter,
1982, Ariani, 2012

Rodriguez, 2003.,
Medina, 2005., Diaz y
Quijada, 2005., Fausto,
2006.

Rodriguez, 2003.,
Medina, 2005., Fausto,
2006., Maciar 2008.

Definicion de Términos

Segun sefiala Borsotti (2010), algunos conceptos estan estrechamente ligados a objetos y

a los hechos que representan. Es debido a ello que cuando se definen se busca asegurar que las

personas que lleguen a realizar una investigacion conozcan perfectamente el significado con el

que se va a utilizar el término o concepto a través de toda la investigacion. Una vez identificadas

las variables objeto de estudio, es necesario conceptualizarlas y hacerlas operativas (Bernal,

2006).
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Definiciones conceptuales

De acuerdo con Borsotti (2010), la definicion conceptual es necesaria para unir el estudio
a la teoria y las definiciones operacionales son esenciales para poder llevar a cabo cualquier
investigacion, ya que los datos deben ser recogidos en términos de hechos observables. Es decir,
conceptualizar una variable quiere decir definirla, para clarificar qué se entiende por esta

(Bernal, 2006).

1. Profesionales - empleados que tienen un conocimiento abarcador, usualmente
adquirido a través de estudios prolongados de instruccion y de estudio intelectual
especializado (Reglamento nimero 13 de la Junta de Salario Minimo de Puerto
Rico, 2005).

2. Satisfaccion en el trabajo - una sensacion positiva obtenida del trabajo propio,
que surge de la evaluacién de sus caracteristicas (Robbins y Judge, 2009).

3. Compromiso organizacional - grado en que en un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas y desea mantener su relacion con ésta
(Robbins y Judge, 2009).

4. EIl compromiso afectivo - grado que mide cuanto un empleado desea permanecer
en la organizacidn, le importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por
ella (Meyer y Allen, 1997).

5. El compromiso de continuidad - el grado en el que un empleado cree que debe
permanecer en la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha
invertido en la misma, o la dificultad que tendra para encontrar otro empleo

(Meyer y Allen, 1997).
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6. El compromiso normativo - el grado en el cual un empleado se siente obligado
con la organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella

(Meyer y Allen, 1997).

Definiciones Operacionales

Las definiciones operacionales que se utilizaron en los estudios constituyen un
manual de instrucciones para el investigador. Una definicion operacional asigna un
significado a una construccion hipotética o variable, especificando las actividades u
"operaciones” necesarias para medirla; son aquellas que indican que un cierto fendmeno
existe, y lo hacen especificando de manera precisa en qué unidades puede ser medido
dicho fendmeno (Borsotti, 2010). Una definicion operacional de un concepto consiste en
un enunciado de las operaciones necesarias para producir el fenémeno. Las definiciones
operacionales establecen un puente entre los conceptos o construcciones hipotéticas y las

observaciones, comportamientos y actividades reales (Borsotti, 2010).

1. Profesionales - puestos administrativos y ejecutivos de una organizacion.

2. Satisfaccion Laboral - empleados que tienen una sensacion de satisfaccion
positiva con su trabajo.

3. Compromiso Organizacional - empleados que tienen un deseo de permanecer
y muestran lealtad por trabajar en una organizacion, consideran su empleo
mas que un simple contrato de trabajo.

4. El compromiso afectivo - el deseo intrinseco del empleado de permanecer en

la organizacion, al encontrarse atado emocionalmente a su lugar de trabajo.
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5. El compromiso continuo - la necesidad de permanecer en la organizacién por
los beneficios y salarios que ha recibido.
6. Compromiso Normativo - la creencia de la lealtad a la organizacion por parte

de los empleados por la percepcion de reciprocidad.

Delimitaciones del Estudio

Para el analisis de los datos establecen las siguientes delimitaciones:

Geogréficas:

La delimitacion geografica del estudio comprende las areas norte, sur y oeste de Puerto
Rico, ya que la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico tiene recintos en Ponce,

Mayagiez y Arecibo.

De participantes:

1. Las mujeres profesionales de la Pontificia Universidad Catélica de Puerto Rico.

2. Las profesionales docentes y no docentes.
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Capitulo 11

Revisién de Literatura

Introduccion

El comportamiento organizacional es parte de un campo de estudio que investiga el
efecto que los empleados, los grupos y las estructuras administrativas tienen sobre el
comportamiento formal e informal dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar
dicho conocimiento para mejorar la efectividad de éstas. (Robbins y Judge, 2009). El
desempefio individual es fundamental para la eficiencia o total de la organizacion. Por lo tanto,
entender el comportamiento individual es primordial para los administradores que trabajan con el
estt el comportamiento dentro de las organizaciones, puesto que este conocimiento seréa
indispensable para para mejorar la efectividad y eficiencia de éstas. (Robbins y Judge, 2009).

Nunca antes habia sido tan importante para los gerentes entender el comportamiento
organizacional como lo es actualmente (Robbins y Judge, 2009). En pocas palabras, el mundo
corporativo de hoy esté repleto de retos y oportunidades que deben enfrentar los administradores
y principales gerenciales de las organizaciones, quienes se deben preocupar por observar cuél es
el comportamiento de sus empleados. Muchos de estos retos que enfrentan los gerenciales estan
relacionados con las siguientes funciones: administrar una fuerza de trabajo diversa; mejorar la
calidad y la productividad; estimular el cambio y la innovacion; crear un ambiente de trabajo
positivo y conocer las diferentes actitudes de los empleados (Robbins y Judge, 2009).

Las personas exhiben, por lo regular, una multiplicidad de actitudes en la vida diaria,
pero los empleados tienen actitudes especificas que se relacionan con el trabajo, evaluando

positiva 0 negativamente ciertos aspectos de su ambiente de trabajo (Ivancevich, Konopaske,
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Matteson, 2010). Robbins y Judge (2009) sefialan que entre las principales actitudes de los
empleados que se deben estudiar estan:

e Satisfaccion en el trabajo - sensacion positiva sobre el trabajo propio Una
persona con nivel de satisfaccion alto en el trabajo tiene sentimientos positivos
acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos.

e Involucramiento en el trabajo - grado en que una persona se identifica
psicolégicamente con su empleo y considera el nivel de su desempefio percibido
como beneficial para ella.

e Compromiso organizacional - grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular, con las metas de ésta y con el deseo de desea
mantener su relacion laboral con ésta.

El compromiso con una organizacion supone tres actitudes: 1) una sensacién de
identificacion con las metas de la organizacién; 2) una sensacion de participacion en las
obligaciones organizacionales y 3) una sensacion de lealtad hacia la organizacion. Las
investigaciones demuestran que la ausencia de compromiso reduce la efectividad organizacional
(Ivacencevich, Konopaske y Matteson, 2010).

La satisfaccion en el trabajo es como cualquier actitud, que se adquiere generalmente con
el transcurso del tiempo, en la medida en que el empleado obtiene mayor informacion acerca del
lugar de trabajo (Newstron y Davis, 2006). También Newstron y Davis (2006) sefialan que el
compromiso organizacional es el nivel en el que un empleado se identifica con la organizacion y
desea seguir participando activamente en ella. Tanto la satisfaccion laboral como el compromiso
organizacional se pueden explicar a través de la Teoria de Intercambio Social, la cual intenta

integrar fundamentos de la economia clasica en sus principios al sostener que en toda
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interaccion social hay un intercambio explicito e implicito de recompensas y costos. Las
recompensas son los placeres, las satisfacciones y las gratificaciones de que disfruta la persona;
mientras que los costos se refieren a cualquier placer que funciona para inhibir o frenar la
ejecucion de una secuencia conductual positiva hacia la organizacion (Diaz y Quijada, 2005).

Entre los estudios del comportamiento en las organizaciones se encuentran los que han
comparado la relacion entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral
(Velilla, 2005; Fausto 2006 y Zayas 2010). Ademas, se ha demostrado que la falta de
satisfaccion laboral afecta el compromiso organizacional (Fausto, 2006). Este ultimo concepto, el
compromiso organizacional, es un vinculo entre el trabajador y su organizacién, una especie de
constructo que ocupa un lugar importante en el estudio del comportamiento organizacional
(Maldonado, Jiménez y Prieto, 2011). El logro del compromiso organizacional redunda en un
vinculo afectivo del empleado con la organizacion, lo que, a su vez repercute en el logro de los
objetivos de esta Ultima sta a su vez logra sus objetivos (Sumintorn, 2011). Cuando se realizan
investigaciones que estudian estas actitudes se les permite a las organizaciones conocer a sus
empleados y delinear estrategias para lograr empleados comprometidos con su organizacion.
El Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional resulta en uno de los topicos méas desafiantes
actualmente en los campos de la administracién de empresas, del comportamiento organizacional
y de los recursos humanos (Gallardo, 2008). Segun Arias (2006) el compromiso organizacional
se trata de un deber adquirido hacia una persona o una institucion, pues lo considera mas que un
simple contrato de trabajo; es mas bien hacer propios los objetivos de la organizacion. El que una
persona se encuentre trabajando dentro de una organizacion no significa que se sienta

comprometida con ésta; al contrario, puede que este en total desacuerdo con esta y como

26



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL 27

consecuencia esta falta de compromiso genera consecuencias negativas como ausentismo, estrés
y hasta abandono del trabajo (Arias, 2006). Esto provoca que la organizacién tenga un
incremento en sus costos y pérdida de productividad.

En la actualidad el compromiso de las personas con la organizacion constituye un activo
importante para ésta, pues esto puede ser uno de los mecanismos que tiene la direccion de
recursos humanos para analizar la lealtad y la vinculacion de los empleados con su organizacion
(Chiang, Nufiez y Martin, 2010). Es por esto que es importante para las organizaciones conocer
no solo el tipo, sino también el grado de compromiso de sus miembros (Hellriegel y Slocum,
2011). Esto es debido a que el compromiso organizacional se trata de un deber moral adquirido
hacia una persona o una institucion, lo que resulta en algo mas que un simple contrato de trabajo
pues es hacer propios los objetivos de la organizacion (Arias y Heredia, 2006).

Segln Chiang, Nufiez y Martin (2010) el compromiso laboral incluye al denominado
involucramiento de los empleados, a la satisfaccion y al entusiasmo por el trabajo. EI concepto
de compromiso laboral se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por el cual el
trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita. Esto conlleva
que se vea el compromiso como un proceso de identificacion y pertenencia acerca de la
importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo
(Chiang, Nufiez y Martin, 2010). En el concepto de compromiso laboral se incluyen la
aceptacion de las metas de la organizacion, la disposicién a realizar los esfuerzos por el bien de
ésta y el deseo de mantenerse como miembro activo de la misma (Hellriegel y Slocum, 2011).
Es por esto que varios autores concluyen que el compromiso es un concepto que manifiesta la
buena disposicion del empleado o trabajador hacia a su organizacion (Frutos, 1998; Robbins y

Judge, 2009y Martin, 2010).
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Segun Hellriegel y Slocum, (2011) el compromiso organizacional varia de una persona a
otra, al igual que lo hace la satisfaccion en el empleo. EI compromiso inicial de los empleados
de una organizacion estan determinados en gran parte por las caracteristicas individuales, como
son como la personalidad y las actitudes (Robbins y Judge, 2009). Las experiencias en el
trabajo también influyen en el comportamiento organizacional, pues factores como la
remuneracion, las relaciones con los supervisores y los compafieros, las condiciones laborales y
las oportunidades de ascenso conducen también a la satisfaccion del trabajo (Hellriegel y
Slocum, 2011).

La revision de la literatura mostr6 que se han adoptado tres perspectivas tedricas
diferentes en la conceptualizacion del término compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1990;
Frutos, 1998; Robbins y Judge, 2009; Ivancevich, Konopaske, y Mattenson, 2010). La primera
es la perspectiva de intercambio que sugiere que el compromiso organizacional es el resultado
de una transaccion de incentivos y contribuciones entre la organizacion y el empleado. De
acuerdo con esta conceptualizacion, el individuo percibe los beneficios que recibe asociados con
el trabajo, tales como el plan médico y el retiro, como incentivos para permanecer en la
organizacion (Robbins y Judge, 2009).

La segunda es la perspectiva psicoldgica, que considera al compromiso con la
organizacion como un componente de tres elementos (Barraza y Acosta, 2008; Hellriegel y
Slocum, 2011):

e Identificacion con las metas, objetivos y valores de la organizacion;
e Deseo de contribuir para gque la organizacién alcance sus metas y objetivos

e Deseo de permanecer en la organizacion.
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Desde esta perspectiva, el compromiso se define como el grado de identificacion y entrega
que el individuo experimenta en relacion con la organizacion a la cual pertenece
(Hellriegel y Slocum, 2011). EI compromiso va mas alla de la lealtad; es una actitud hacia el
trabajo mas amplia que la satisfaccion porque aplica a toda la organizacion y no sélo al trabajo
(Hellriegel y Slocum, 2011).

La tercera es la perspectiva de atribucion que define el compromiso como una obligacién
que el empleado adquiere al realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables
(Aamodt, 2010). En esta categoria se encuentra el compromiso organizacional que los
funcionarios publicos asumen en los actos de toma de posesidn de partidos que no son de su
preferencia (Aamodt, 2010).

Estas tres perspectivas, desarrolladas a través de los afios de investigacion del
compromiso organizacional son conceptualizadas de forma simultanea por el enfoque
multidimensional de Meyer y Allen (1990). En este sentido, encontramos diferentes autores que
defienden el enfoque multidimensional del compromiso organizacional (Ariani, 2012).

En 1960 Becker (Frutos 1998) definié el compromiso organizacional desde la teoria de
intercambio social, como el vinculo que establece el individuo con su organizacion, resultado del
fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo largo del tiempo. Segun esta teoria, la persona
contindia en la organizacion porque cambiar su situacion laboral supondria sacrificar las
inversiones realizadas. Esta es la faceta que se denomina hoy dia como el compromiso continuo.

Por otro lado, se estudio la teoria del vinculo afectivo, que define el compromiso
organizacional como una actitud que expresa el lazo emocional entre las personas y su
organizacion (Porter, 1974). Esto supone que cuando el empleado estd comprometido se

identifica con los valores y las metas de la organizacion por lo que manifiesta un deseo de
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continuar (Frutos y Barraza y Acosta, 2008). Esta es la faceta que se conoce como compromiso
afectivo.

La tercera dimensidén es compromiso normativo, que es el que logra un sentimiento de
obligacion moral de continuar en la organizacion a la cual se pertenece (Porter, Penley y Goul
1988, citado en De frutos, 1998). Es importante sefialar que en esta faceta existe una obligacion
de lealtad.

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es el grado en que un
individuo se identifica e involucra con una organizacion; es decir, es un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision de continuar o abandonar la organizacion.

Segln Meyer y Allen (1997), existen tres facetas motivacionales para el compromiso
organizacional: el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso
normativo.

e El compromiso afectivo es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la
organizacion, le importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por ella.

e El compromiso de continuidad es el grado en el que un empleado cree que debe
permanecer en la organizacion debido al tiempo, al dinero y al esfuerzo que ha invertido
en la misma, o a la dificultad que tendra para encontrar otro empleo.

e El compromiso normativo es el grado en el cual un empleado se siente obligado con la
organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella.

Diferentes investigadores sefialan que existen varias definiciones respecto al
compromiso, sin embargo, los componentes que se consideran mas generales son: el compromiso

afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo (Mafias, 2007; Sumintorn,
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2011 y Wahyu, 2012). Estos componentes pueden tener origen en el deseo, en la necesidad o en
el deber de permanecer en una institucion, respectivamente.

Al compromiso afectivo Meyer y Allen (1991) lo describen como una orientacion
afectiva que sienten los empleados hacia la organizacion. Es la identificacion de un individuo
con una organizacion en particular y de su participacion en la misma (Mowday, 1998). El
componente afectivo se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion y por ende disfrutar de su permanencia en la organizacion (Savanevicienne y
Stankeviciute, 2011). Los empleados que posean este tipo de compromiso estan inclinados a
trabajar para el beneficio de la organizacion (Ariani, 2012). Mowday, Porter y Steers (1982
segun citado en Meyer y Allen, 1991) consideraron que el compromiso afectivo se compone de
cuatro categorias:

1. Las caracteristicas personales - son las caracteristicas como la edad, género,

educacion y que se han visto relacionados con el compromiso.

2. Las caracteristicas estructurales - son las que se asocian con las relaciones de
empleado y supervisor, con la permanencia en el trabajo, y con la sensacion de la
importancia que se tiene dentro de la organizacion.

3. Las caracteristicas relativas al trabajo - en estas se encuentra la participacion en la
toma de decisiones.

4. Las experiencias profesionales - es el acoplamiento de las experiencias profesionales
y el compromiso afectivo.

El compromiso continuo es el grado en que un individuo percibe que debe permanecer en

su organizacion. En el compromiso de continuacion (necesidad) es muy posible encontrar una

consistencia de los empleados respecto a las inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian
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en el caso de dejar la organizacion; o sea, de los costos en los cuales se incurriria al abandonar el
trabajo. Es aqui donde surge un beneficio asociado a continuar en el empleo (Meyer & Allen,
1991). Es en esta dimension que el empleado entra en una faceta de célculo de sus beneficios,
como son el plan de retiro y aumentos por antiguedad, que al final son resultado de pertenecer
a la organizacion (Shah y Sailhemon, 2012). Segu sefiala Becker el compromiso continuo es el
lazo entre el empleado y los beneficios econdmicos que ha obtenido a través de los afios lo que
hace que valore lo que perderian si dejaran la organizacion (1960 segun citado en Meyer y Allen,
1991). El compromiso continuo, o calculado, es el segundo compromiso mas estudiado por las
organizaciones (Wallis, 2005).

El compromiso afectivo es caracterizado como deseos intrinsecos ya que se atribuye a
factores intrinsecos del empleado y al fuerte deseo de permanecer en la organizacion. El
compromiso continuo es caracterizado por deseos extrinsecos, por el hecho de que las personas
permanecen comprometidas ya que se suponen ciertos beneficios a los que no se esta dispuesto a
sacrificar (Gallardo y Triadd, 2007). EI compromiso afectivo es el que mas ampliamente se ha
estudiado (Mowday, Steers y Porter, 1979 segln citado en Wallis, 2005).

Por altimo, el compromiso normativo se enfoca en la creencia de la lealtad a la
organizacion por parte de los empleados por la recepcién de reciprocidad (Diaz y Quijada, 2005).
Este compromiso esta sumamente influenciado por el precepto de las normas de la sociedad
(pueden ser culturales o familiares) que implican que las personas deben estar unidas a sus
organizaciones (Baotham, S., Hongkhuntod, W. & Rattanajun, S. (2010). Es el grado en que un
individuo se siente comprometido moralmente a pertenecer a una organizacion (Frutos, 1997).

En este compromiso se resalta la lealtad del empleado a la organizacion debido a los beneficios

32



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL 33

que ha recibido de la misma y que, en muchos casos, se siente responsable de pagar (Mowday,
1998).

Estas tres dimensiones discutidas anteriormente son maneras diferentes del empleado
estar unido a la organizacion. Se podria decir que las personas permanecen comprometidas con
la organizacion porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (continuo) o porque sienten que
deben hacerlo (Gallardo y Triadd, 2007).

Meyer y Allen (1996) afirman que, en general, el compromiso organizacional refleja la
relacion del empleado con la organizacion, lo que incide en su decisién de continuar en esta.
Los empleados comprometidos tienen mas probabilidad de permanecer en la organizacion que
los empleados no comprometidos (Muchinsky, 2008). Igualmente, quienes estan comprometidos
tienen menos probabilidad de renunciar y aceptar otros empleos. Ademas, los empleados
comprometidos y muy especializados necesitan menos supervision. (Ivacencevich, Konopaske y
Matteson, 2010).

Luego de que Meyer y Allen discutieran la multidimensionalidad del compromiso
organizacional, Morrow propuso, para el 1993, que un individuo puede estar comprometido con
diferentes puntos focales en el trabajo: su puesto, la organizacion y la ocupacion (segun citado
en Muchinsky, 2008). Es por esto que la identificacion con el trabajo representa el punto focal
del compromiso del empleado y la lealtad hacia su puesto. Por eso Meyer y Allen (1996)
concluyeron que los empleados pueden sentir diferentes niveles de compromiso con las diversas
identificaciones con el trabajo (puesto, organizacion y ocupacion) y se debe tener un
conocimiento de como esto afecta en cada organizacion.

Segun Aamodt (2010) sefiala, uno de los factores que influye en los niveles de

satisfaccion y compromiso laboral es la disposicion personal a estar satisfecho. Cuando los
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empleados estan insatisfechos 0 no comprometidos con la organizacion, es mas probable que
falten al trabajo o lo abandonen que los que estan satisfechos o comprometidos.

Uno de los grandes retos que enfrentan actualmente las instituciones de educacion
superior es el de crear estrategias Utiles para que los empleados docentes se comprometan con los
objetivos organizacionales y se integren en los proyectos institucionales (Barraza y Acosta,
2008). El compromiso organizacional se reconoce en este sentido como una categoria emergente,
cuyo estudio, necesariamente, tendra repercusiones positivas en la practica y el mejoramiento de
las actitudes laborales. Desde este punto de vista, los docentes que estén plenamente
identificados e involucrados con la organizacién en la cual trabajan, ya sea universidad o
instituto tecnoldgico, tendran mayores probabilidades de lograr un mejor desempefio laboral
(Barraza y Acosta, 2008).

El compromiso con una organizacién supone tres actitudes: 1) una sensacién de
identificacion con las metas de la organizacion; 2) una sensacion de participacion en las
obligaciones organizacionales y 3) una sensacion de lealtad hacia la organizacion. Las
investigaciones demuestran que la ausencia de compromiso reduce la efectividad organizacional
(Ivacencevich, Konopaske y Matteson, 2010). Quienes estan comprometidos tienen menos
probabilidad de renunciar y aceptar otros empleos. Ademas, los empleados comprometidos y
muy especializados necesitan menos supervision. (lvacencevich, Konopaske y Matteson, 2010).

En una extension del modelo de compromiso de tres componentes, Meyer y Allen (1996)
opinaron que los individuos pueden comprometerse con entidades u objetos mas que con las
organizaciones. Se ha presentado que un individuo comprometido con la organizacion tenia
menor probabilidad de abandonarla que alguien no comprometido. Por otro lado, Meyer y Allen

introdujeron el concepto de compromiso con una ocupacion como complemento al compromiso
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organizacional (Landy y Conte, 2005). Encontraron que los tres fundamentos del compromiso
organizacional pueden aplicarse a la nocién de compromiso ocupacional.

Hellriegel y Slocum (2011) afirman que al igual que la satisfaccion en el empleo, el
compromiso organizacional varia de una persona a otra. EI compromiso inicial de los empleados
con una organizacion estd determinado, en gran parte, por las caracteristicas individuales (como
son la la personalidad y las actitudes) y luego por las experiencias en el trabajo. Con el tiempo,
el compromiso organizacional tiende a fortalecerse por varias razones. Las personas establecen
vinculos fuertes con la organizacion a travées del tiempo y la antigliedad en el trabajo provoca
muchas veces ventajas que crean actitudes positivas hacia éste. Por otro lado, las oportunidades
de conseguir otro trabajo disminuyen con la edad, lo que provoca que los trabajadores se
vinculen con més fuerza al empleo actual (Hellriegel y Slocum, 2011). Estas fuentes de
compromiso son consonas con las dimensiones que presentan Meyer y Allen (1990, 1991) para
explicar los términos de compromiso organizacional, que son parte del marco tedrico de esta
investigacion.

Segln Medina (2005) sefiala, algunos estudiosos del comportamiento organizacional
argumentan que el compromiso no es tan importante debido a los dramaticos cambios
econdmicos que han afectado la oferta de empleo puesto que se estd reduciendo empleomania
constantemente. Pero, por otro lado, Medina (2005) argumenta que el reto actual de los
gerenciales de recursos humanos es contar con herramientas Utiles para lograr que el personal de
sus organizaciones se comprometa con los objetivos de la organizacion. Robbins y Judge
(2009) sefalan que hoy dia el estudio del compromiso organizacional redunda en un gran

beneficio para las organizaciones.
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Es al coincidir con estos supuestos que surgié el interés de realizar una investigacion orientada a
estudiar las caracteristicas del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en las mujeres
profesionales que laboran en la Pontificia Universidad Catélica de Puerto Rico, ya que esta
poblacion esta compuesta del personal docente y no docente femenino de dicha institucion.

En esta investigacion se utilizé la Escala de Compromiso Organizacional desarrollada y
validada por el Dr. Ernesto Rosario Hernandez y la Dra. Lillian V. Rovira Millan (2012). Esta se
basa en la definicion de compromiso organizacional desarrollada por Meyer y Allen (1991),
quienes la definen como un estado psicol6gico que se caracteriza por la relacion del empleado
con la organizacion y que tiene implicaciones en la decision del empleado de continuar como
miembro de la organizacién (Rosario y Rovira, 2012).

Segln Rosario y Rovira (2012) los componentes que indica la literatura que subyacen al
compromiso organizacional son: (1) compromiso afectivo, (2) compromiso necesario y (3)
compromiso moral. Por lo tanto, los reactivos de la escala han sido redactados de forma tal que
incluyan estos tres componentes del compromiso organizacional. Las tres dimensiones del
compromiso organizacional para la Escala son definidos como (Rosario y Rovira, 2012):

1. Compromiso Afectivo = se refiere al apego emocional, a la identificacion, al
involucramiento y al sentido de pertenencia del empleado con la organizacién. Los empleados
con un fuerte compromiso afectivo continian en la organizacion porque asi lo quieren.

2. Compromiso Necesario (continuidad) - se refiere a un conocimiento de los costos o
pérdidas asociadas a la separacion de la organizacion. Los empleados que tienen un vinculo
primario con la organizacion, basado en un compromiso necesario, permanecen en la misma

debido a que lo necesitan para subsistir.
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3. Compromiso Moral (normativo) = este refleja un sentimiento de obligacion moral y de
lealtad hacia continuar formando parte de la organizacion. Los empleados con un alto nivel de
compromiso moral sienten que deben permanecer en la organizacién porque es una obligacién
moral.

Es a través de la Escala de Compromiso Organizacional y de la teoria multidimensional
de Meyer y Allen (1990) que surgio el interés en esta investigacion de relacionar este concepto
con la satisfaccion laboral. Como indican Robbins y Judge (2009) parece haber una relacion
positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, pero no demasiado. Por
otro lado, existe evidencia para creer que el concepto de compromiso es menos importante para
las empresas y trabajadores de lo que alguna vez fue. Esto es debido a que el contrato — no
escrito - de lealtad que existia hace 30 afios entre organizacién y empleado se ha vuelto obsoleto,
ya que el concepto de que las personas permanezcan con una sola organizacion durante la mayor
parte de su carrera es cada vez méas remoto (Robbins y Judge, 2009).

Satisfaccion laboral

Todos los conceptos relativos a la satisfaccion de los empleados de una empresa, ya sea
publico o privado, ha sido objeto de investigacion durante las dos Gltimas décadas (Santos,
Godas, Lorenzo y Gomez, 2010). La evaluacion de los factores que propician, inhiben, u
optimizan esta satisfaccion se ha convertido en fundamental puesto que lo que esta en juego es el
cumplimiento de objetivos o la disposicion para asumir nuevos desafios en tiempos de desarrollo
estratégicos o de necesidad de mejorar los niveles de calidad (Baotham, Hongkhuntod y
Rattanajun, 2010). Lock y Crawford (2001) sefialan que la satisfaccion hacia el trabajo es un

antecedente del compromiso organizacional.
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La satisfaccion en el trabajo es una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge
de la evaluacién de sus caracteristicas (Robbins y Judge, 2009). Una persona con un nivel de
satisfaccion alto en el trabajo tiene sentimientos positivos hacia éste, en tanto que otra
insatisfecha alberga sentimientos negativos. Newstron y Davis, (2006) plantean que la
satisfaccion laboral es una parte de la satisfaccion de la vida y el entorno de un empleado fuera
del trabajo influye indirectamente en sus sentimientos en el trabajo.

El tema de la satisfaccion laboral es de gran interés hoy dia porque nos indican la
habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores. Hay evidencias
contundentes que demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas
frecuencia y suelen renunciar mas, mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud
y viven més afios (Martin, 2008).

Desde el punto de vista de la psicologia, el trabajo proporciona salud fisica y mental,
entretenimiento, prestigio, contactos sociales y es fuente de realizacion personal (Gamero, 2003
segun citado en Martin, 2008). Por esto, muchas veces la insatisfaccion laboral tiene efectos
nocivos en la productividad del individuo. Existen datos que muestran la importancia de los
aspectos laborales en la salud fisica y mental de los trabajadores (Martin, 2008). Los
trabajadores insatisfechos manifiestan con mayor frecuencia sintomas de ansiedad y depresion;
se ausentan un gran nimero de dias de trabajo y asisten, por lo general, mas veces a consultas
médicas (Martin, 2008).

En la actualidad no existe una definicion undnimemente aceptada acerca del concepto de
satisfaccion laboral. Incluso, en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva definicion para
el desarrollo de su propia investigacion (Harpaz, 1983 segun citado en Martin, 2008). La

satisfaccion en el trabajo es una actitud de la gente hacia su empleo y se deriva de la percepcion
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que tiene de sus labores y del grado de correspondencia entre el individuo y la organizacion
(Ivacencevich, Konopaske y Matteson, 2010).

Las teorias motivacionales, que se enfocan en los factores internos que determinan el
comportamiento de las personas, son parte de los estudios de satisfaccion laboral. En la Teoria
de Maslow se presenta la jerarquia de las necesidades humanas, que son las fisioldgicas, la salud
y la seguridad, la pertenencia social y el amor, la estima y la autorrealizacion. (lvacencevich,
Konopaske y Matteson, 2010). Son las necesidades de pertenencia y autorrealizacion las que
marcan la necesidad de satisfaccién. Como bien sefiala Maslow, una necesidad insatisfecha
ocasiona frustracion y desde la perspectiva de la administracion, las necesidades insatisfecha son
peligrosas porque pueden generar falta de compromiso organizacional (lvacencevich, Konopaske
y Matteson, 2010).

Herzberg (1959) sefiala que existen factores de motivacion intrinsecos del trabajo,
vinculados directamente con la satisfaccion laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el
reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos. Los factores
extrinsecos del trabajo, que no pueden ser controlados 0 modificados directamente por el
trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas de organizacion, la supervision, la

disponibilidad de recursos, el salario y la seguridad(Chiavenato, 2006).

Aunque el estudio sistematico de la naturaleza y las causas de la satisfacciéon laboral no
comienza hasta los afios 30, ya anteriormente algunos autores habian estudiado diversas
actitudes de los empleados ante distintos aspectos del trabajo. EIl problema de la reduccion de la
fatiga como causa de insatisfaccion fue una de las actitudes estudiadas por Fayol y Taylor
(Chiavenato, 2006). Consecuentemente, se investigaron cuestiones como las referentes a las

horas de trabajo y a los descansos.

39



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

La teoria de las diferencias individuales postula que cierta variabilidad en la satisfaccion
laboral se debe a una tendencia personal del individuo, a través de diversas situaciones, a
disfrutar lo que hace. Por lo tanto, cierto tipo de personas estara, por lo general, satisfechas y
motivadas, sin importar el tipo de trabajo que realicen. Pero Aamodt (2010) sefiala que para que
la teoria de diferencias individuales sea cierta, seria esencial que la satisfaccion laboral fuera
consistente a través del tiempo y de las situaciones. Las investigaciones parecen apoyar esta
nocion, ya que los resultados de meta-analisis indican que la correlacion promedio entre los

niveles de satisfaccion laboral, medidos de tres afios distintos es de .50 (Aamodt, 2010).

La teoria de intercambio social, que se basa en la idea de reciprocidad por medio de un
mecanismo de transaccion (dar y recibir), explica la importancia de la satisfaccion laboral
(Kassin, Fein y Markus, 2010). Es decir, los miembros de una organizacion se sentiran
satisfechos con una distribucién de retribuciones proporcional a la contribucién que cada uno
haya hecho y esto, a su vez, redunda en la satisfaccion laboral (Kassin, Fein y Markus, 2010).
Asi mismo, Kassin, Fein y Markus (2010) indican que el intercambio se explica en funcién del
propio interés de las personas gue trabajan en una organizacion, las cuales esperan obtener
beneficios de la organizacion y excluyen que el intercambio pueda obedecer una norma social
superior, por consiguiente el intercambio puede mejorar ciertas actitudes de las personas en sus

empleos.

Los empleados asisten a trabajar con ciertas necesidades, valores y expectativas. Si existe
alguna discrepancia entre estas necesidades, valores y expectativas y la realidad del trabajo, los
empleados se sentiran insatisfechos y menos motivados (Robbins y Judge, 2009). En una prueba
de la teoria de la discrepancia realizada por Wanous, Poland, Permark y Davis (1992) se

concluy6 que cuando no se satisfacen las expectativas de un empleado, los resultados son una
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menor satisfaccion laboral (r=-.39), un menor compromiso organizacional (r= -.39) y mas casos
de renuncia (r=.29). Estos resultados resaltan la importancia de asegurarse de que los empleados

tengan expectativas laborales realistas (segun citado en Aamodt, 2010).

En 1974 Bruggeman y sus colaboradores propusieron una teoria de la satisfaccion laboral
(Landy y Conte, 2005) donde establecieron cuatro formas diferentes de satisfaccion laboral y

dos formas de insatisfaccion laboral (Landy y Conte, 2005):

Satisfaccion progresiva - la persona se siente satisfecha con el trabajo.

e Satisfaccion estable - la persona se siente satisfecha con el puesto, pero estd motivada a
mantener el nivel de aspiracion y el estado placentero de satisfaccion.

e Satisfaccion conformista - la persona siente una satisfaccion laboral que es indiferente a
lo que sucede en el lugar de trabajo y a su vez disminuye el nivel de aspiracion con el
fin de adaptar los aspectos negativos de la situacién laboral a un nivel inferior.

e Insatisfaccion constructivista - la persona se siente insatisfecha con el trabajo.

e Insatisfaccion fija - la persona se siente insatisfecha con el trabajo. Al mantener el nivel
de aspiracion, la persona no intenta dominar la situacion con intentos de solucion de
problemas.

e Seudo-satisfaccion - la persona se siente insatisfecha con el trabajo pero, al tener unas

normas sociales fuertes, lidian con la situacion laboral y logran una seudo-satisfaccion.

Bussing y Bruggeman propusieron en la década de los ochenta que, mas que tratar la
insatisfaccion y la satisfaccion, se debe pensar en las diversas formas de cada una y evaluarlas

para obtener informacion relevante para las organizaciones (Landy y Conte, 2005). Existen
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otros autores que diferencian la satisfaccidn entre una satisfaccion parcial por ciertos aspectos y

la satisfaccion total que no incluye ningun aspecto de insatisfaccion Landy y Conte, 2010).

Para medir satisfaccion total es necesario medir la satisfaccion con aspectos especificos
del trabajo (Landy y Conte, 2010). El medir la satisfaccion total le permite al investigador
conseguir informacion mas alla de elementos fortuitos. Las organizaciones deben preocuparse
por conocer cuan satisfechos estan sus empleados. Para medirlo, existen diferentes escalas,

como la creada por Paul E. Spectro (1994).

La Encuesta de Satisfaccion en el Trabajo, JSS, desarrollada por Paul Spectro (1994), es
una escala para evaluar las actitudes de los empleados acerca del trabajo y de los aspectos de
éste. Cada faceta es evaluada con cuatro puntos y una puntuacion total se calcula a partir de
todos los elementos. Un formato de calificacion en escala sumatoria se utiliza con seis opciones
por item, que van desde "muy en desacuerdo™ hasta "totalmente de acuerdo”. Los reactivos se
escribieron en ambas direcciones, la mitad de estos son inversos. A su vez, la encuesta tiene
nueve facetas de satisfaccion que son: pago, promocion, supervision, beneficios marginales, las
recompensas contingentes (recompensas basados en el desempefio), procedimientos de operacion
(normas y procedimientos requeridos), comparieros de trabajo, naturaleza del trabajo, y de

Comunicacion.

Las normas previstas para esta escala permiten que una amplia gama de organizaciones
en el sector privado y publico las utilicen (Spectro, 2007). Landy y Conte (2010) sefialan que
las escalas de satisfaccion laboral deben medir tanto la satisfaccion intrinseca como la
extrinseca. La satisfaccion intrinseca se relaciona con el trabajo que realizan los empleado, con

aspectos que son centrales o intrinsecos a su trabajo; la satisfaccion extrinseca se relaciona con
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el hecho de si los empleados estan satisfechos con aspectos extrinsecos, externos o con las tareas

del puesto, como son el salario y los beneficios (Landy y Conte, 2010).

Segun Diaz y Quijada (2005), un problema actual en las organizaciones es que los
empleados ponen poco empefio en sus labores, al tener poco interés en su trabajo. La
satisfaccion laboral es la disposicion psicologica que tiene el sujeto hacia su trabajo, la que
provoca actitudes que estan determinadas por diversos factores que deben ser estudiados pues
tienen diversas consecuencias en la empresa. Su supervivencia depende directamente de la
satisfaccion de sus miembros pues cuando un empleado esta insatisfecho, lo que produce o sirve
es de mala calidad (Diaz y Quijada, 2005). Por lo tanto, la satisfaccion laboral es un conjunto de
actitudes hacia el trabajo, que puede ser descrita como una disposicion psicoldgica del sujeto
hacia su empleo y esto supone un grupo de actitudes hacia distintos elementos del mismo (Diaz y

Quijada, 2005).

Por otro lado Aamodt (2010) expone que la satisfaccidn laboral es una actitud que tiene
alta correlacion con el compromiso organizacional Por otro lado, el investigador también
sefiala que las organizaciones deben prestar importancia a la satisfaccion y al compromiso de sus
empleados (Aamodt, 2010). Esto reafirma la necesidad de realizar estudios sobre las actitudes de

satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Factores que Influyen en la Satisfaccion y el Compromiso

Cada persona es Unica en virtud de sus experiencias, caracteristicas individuales,
necesidades y formas de percibir el mundo y a los demas (lvancevich, Konopaske y Matteson,
2010). Todo intento por entender por qué las personas se comportan como lo hacen sien las

organizaciones requiere cierta compresion de las diferencias individuales. Los factores
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demogréaficos, como son la edad, la raza y el género influyen en las diferencias individuales
(Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2010). Estos factores ejercen un efecto en la personalidad
y determinan algunos de los comportamientos que se manifiestan mediante la participacién de
las personas en las organizaciones (Robbins y Judge, 2009). Segln Robbins y Judge (2009),

existen ciertas caracteristicas biograficas que ejercen un efecto en la personalidad:

e Edad - esta caracteristica resulta importante por su relacion con la productividad dado
que se piensa que a mayor edad menor energia, pero se ha encontrado que las personas
de edad madura son mas estables.

e Género - las diferencias que se encuentran con respecto a las expectativas de hombres y
mujeres son relativas; igualmente, el estilo de supervision entre éstos es diferente.

e Estado Civil - segln algunas investigaciones, los empleados casados tienen menos
ausencias y estan mas satisfechos que los solteros, aunque tampoco es una caracteristica
que puede tomarse como determinante.

e Antigledad - actualmente se pone mucha atencion en el tiempo que ha durado
determinado candidato a un puesto en sus empleos anteriores, y aunque esta
caracteristica tiene relacion con aspectos de ausentismo, rotacion y satisfaccion en el

puesto, no es determinante.

Las variables demogréaficas son parte de la naturaleza del comportamiento de los
empleados dentro de una organizacién. Asi lo reafirman Diaz y Quijada (2005) que sefialan que
los logros personales se entrecruzan con las exigencias y los logros organizacionales,
manifestandose en la motivacion, el desempefio, el compromiso y la satisfaccién de los
empleados. Se han utilizado diferentes escalas para medir el compromiso organizacional por los

investigadores del comportamiento organizacional y, a su vez, lo han relacionado con variables
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demogréficas (Zayas, 2010 y Velilla, 2005). En el estudio de Zayas (2010) se encontré que no
habia diferencia significativa entre hombres y mujeres, la edad, el puesto que ocupaban los
empleados y los afios de servicio. Por otro lado, Velilla (2005) encontro diferencia entre género
y afos de servicio en relacion a las variables de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

Estudios sobre compromiso organizacional y satisfaccion laboral

Se han realizado investigaciones sobre el compromiso organizacional y la satisfaccién
laboral, en las dos vertientes, estudiando estas actitudes en conjunto y por separado, cada una
individualmente. . Entre los estudios del comportamiento en las organizaciones que se han
comparado la relacion entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral se
encuentran los de Velilla (2005), Fausto (2006) y Zayas (2010). Ademas, se ha demostrado
que la falta de satisfaccién laboral afecta el compromiso organizacional (Fausto, 2006). El
compromiso organizacional es un vinculo entre el trabajador y su organizacion, es un constructo
que ocupa un lugar importante en el estudio del comportamiento organizacional (Maldonado,

Jiménez y Prieto, 2011).

El logro del compromiso organizacional redunda en un vinculo afectivo del empleado
con la organizacion y en el logro de los objetivos de esta Gltima (Sumintorn, 2011). Una persona
con un nivel de satisfaccion alto en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de la
organizacion en la que labora y por ende puede tener un alto compromiso afectivo (Robbins and

Judge, 2009).

Para Aamodt (2010) estas dos actitudes son diferentes pero tienen una alta correlacién y

dan como resultado conductas similares de los empleados. Cooper-Hankim y Viswesvaran
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(segun citado en Aamodt, 2010) encontraron en sus estudios que los empleados satisfechos
tienden a estar comprometidos con su organizacion. A su vez encontraron que los empleados

comprometidos asisten al trabajo, hacen bien su trabajo y permanecen en la organizacion.

Aunque la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la
asistencia, el desempefio, la impuntualidad y la rotacién no son tan grandes como cabria esperar.
Por ejemplo un empleado satisfecho podria querer renunciar a su empleo pero no lo hace porque
no hay otros disponibles. De la misma manera, un empleado insatisfecho podria querer faltar al
trabajo pero se da cuenta de que si lo hace, le descontaran los dias que falte (Hellriegel y Slocum,
2011). Esto refleja en este caso que la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
estdn mas relacionados con un deseo de renunciar, faltar al trabajo o reducir el esfuerzo que a

conductas reales.

En numerosos estudios en Estados Unidos, Europa y Asia han demostrado el impacto
positivo que tiene el compromiso organizacional en el movimiento de los empleados, en la
disciplina, en el ausentismo, en la resistencia, en el estrés, en la autoestima y en la resistencia al
cambio (Wallis, 2005). En estos estudios también se demostré que la falta de compromiso
organizacional en los empleados los motivé a buscar otros trabajos y a ausentismo (Wallis,

2005).

Segln Shan, Isram y Salihmemon, (2012) las organizaciones necesitan alcanzar el
compromiso de sus empleados para el mejoramiento de su eficiencia y eficacia. En un estudio
realizado por estos autores acerca de los miembros de la facultad de una universidad publica de
Pakistan, se investigo la relacion entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Se

utilizo la técnica estadistica de correlacion de Pearson que se aplico para medir la relacion de
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satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y los resultados mostraron una relacién
positiva significativa entre estas variables (Shan, Isram y Salihmemon, 2012). Por otro lado, el
estudio identifico que habia un efecto negativo y significativo de compromiso afectivo con la
satisfaccion laboral del empleado. La investigacion demostrd un efecto positivo y significativo
del compromiso normativo con la satisfaccion laboral de los miembro de la facultad (Shan, Isram
y Salihmemon, 2012). Estos resultados demostraron que la satisfaccion de los empleados
necesita ser mejorada si la gerencia quiere retenerlos en las organizaciones y esto, a su vez,

acrecienta el compromiso con la organizacion (Shan, Isram y Salihmemon, 2012).

Un estudio realizado con empleados de manufactura en Indonesia examind la relacion
entre el intercambio lider-miembro y su relacion con la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (Ariani, 2012). Este estudio proporciona evidencia de que la satisfaccion en el
trabajo y la satisfaccion con su carrera influencia al lider-miembro y la satisfaccion influye en el
compromiso efectivo (Ariani, 2012). La satisfaccion en el trabajo no influye en el compromiso
normativo directamente, pero la relacion de satisfaccion en el trabajo y el compromiso afectivo

esta mediada por el intercambio lider-miembro (Ariani, 2012).

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional juegan un papel muy importante
en las intenciones de los empleados de permanecer en su organizacion (Baotham, Hongkhuntod
y Rattanajun, 2010). Esto promovi6 un estudio de investigacion sobre la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y las intenciones de rotacion voluntaria de
los trabajadores tailandeses en la Universidad de Tecnologia de Rajamangala Isan en Tailandia
(Baotham, Hongkhuntod y Rattanajun, 2010). En este estudio se confirmé que los empleados

universitarios sienten una pobre satisfaccion en el trabajo cuando los quieren incluir en un plan
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de rotacién y esto tiene un efecto negativo significativo en el compromiso organizacional

(Baotham, Hongkhuntod y Rattanajun, 2010)

Por otro lado, Baotham, Hongkhuntod y Rattanajun (2010) encontraron en su estudio
que la satisfaccion laboral se correlaciona positivamente con el compromiso de la organizacion.
Ademas, dado que el compromiso organizacional tarda mas en desarrollarse y es mas estable que
la satisfaccion en el trabajo, este estudio mostré que la satisfaccion en el trabajo afecta
directamente ell compromiso de la organizacion. (Baotham, Hongkhuntod y Rattanajun, 2010).
Esto coincide con lo presentado en un estudio realizado por Savaneviciene y Stankeviciute
(2011) en Lituania, con empleados del sector de servicio, que arrojé que los empleados
satisfechos con su trabajo estan grandemente comprometidos con su organizacién. También, en
la investigacion de Marias (2007) se encontr6 una estrecha relacion entre compromiso

organizacional y satisfaccién laboral.

En un estudio realizado en una empresa manufacturera en México se observo que existe
una relacién moderada positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
dato que llevo a aceptar su hipotesis de investigacion (Diaz y Quijada, 2005). En cuanto al
compromiso organizacional de continuacion se manifiesta de manera positiva en los empleados;
esto quiere decir que permanecen dentro de la empresa porque perciben que han invertido mucho
en ellos, tanto en esfuerzo como en tiempo (Diaz y Quijada, 2005). Esto coincide con Meyer y
Allen, (1991) que sefialan que el compromiso organizacional es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una persona y la organizacion, la cual presenta consecuencias

respecto a la decision de continuar en la organizacion o dejarla.
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Diaz y Quijada (2005) no encontraron que el compromiso afectivo presentara una
tendencia clara, es decir, positiva o negativa, hacia este estilo de compromiso. Pero si
percibieron que la empresa satisface algunas de sus necesidades y expectativas, creando asi un
lazo afectivo entre el empleado y la organizacion. En relacion al compromiso normativo, los
empleados no manifestaron una tendencia positiva o negativa hacia la creencia de lealtad que
deberian de tener con la empresa (Diaz y Quijada, 2005). En la investigacion de Diaz y Quijada
(2005) se busco saber qué factores influyen en el comportamiento que tienen los empleados
dentro de la organizacién. Identificaron que el contexto donde se desempefian crea un lazo
afectivo y el compromiso afectivo esta influenciado por el trabajo que realizan los empleados y
la satisfaccion que éste le proporciona. Por ultimo, en este estudio se concluy6 que si aumenta la
satisfaccion laboral de un empleado también aumentara el compromiso organizacional (Diaz y
Quijada, 2005). Se ha comprobado que la satisfaccion en el trabajo se relaciona con variables
como el movimiento voluntario del empleado, la edad, la ocupacion, el ausentismo y otras

variables del ambiente de trabajo (Fausto, 2006).

Por otro lado, en los estudios de Fausto (2006) realizados en Puerto Rico no se encontrd
relacién alguna entre afios de servicios y la satisfaccion en el trabajo; en cambio, si hubo
relacion entre satisfaccion y preparacion académica. Ademas, menciona que hay factores que
repercuten en la satisfaccidn o insatisfaccion del trabajo y entre estos factores se encuentran la
edad, el género, la salud, la antigliedad y las relaciones familiares (Fausto, 2006). En el estudio
de Zayas en Puerto Rico (2010) se encontré que no habia diferencia significativa entre hombres

y mujeres y la edad, puesto que ocupaban y afios de servicios.

En un estudio realizado sobre el compromiso organizacional del personal docente y

administrativo de una universidad publica de Baja California se encontré que el compromiso de
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los empleados con la organizacidn es bueno; ademas reveld que existen diferencias significativas
entre el compromiso de los docentes y el compromiso de los empleados administrativos
(Maldonado, Guillény Carranza, 2011). Por otro lado, Zamora (2009) encontré que los
profesores mas comprometidos son los que tienen mayor edad, mayor antigliedad y més afios de
servicios. Estos resultados son cdnsonos con el estudio de Gutiérrez, Concepcion y Garcia
(2012) que identificaron que los empleados que tienen mas alto nivel de compromiso normativo
son los que tienen més de 20 afios en la organizacion. Los hallazgos de Maldonado, Guillén'y
Carranza (2011) reconocen que tanto los empleados administrativos como los docentes tienen
una identificacion psicoldgica fuerte con la universidad publica para la cual laboran y se sienten

satisfechos de pertenecer a la misma.

En el estudio de Jaik, Tena y Villanueva (2010) realizado en México sobre la satisfaccion
laboral y compromiso institucional de docentes de postgrados se observo que la media més alta
esta relacionada al compromiso institucional y asociada al compromiso de trabajar con calidad,
con el gusto por el trabajo que realizan en la institucion, y con el orgullo que sienten de
pertenecer a su institucion. A su vez, encontraron que las medias mas bajas pertenecen a la
satisfaccion laboral y corresponden a la ventilacion del espacio fisico donde laboran, a la forma
de supervision de los directivos y a la remuneracion econdémica que perciben (Jaik, Tena 'y
Villanueva, 2010). Por Gltimo, estos investigadores observaron una relacion poco clara e
inconsistente entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral en relacion
con las variables sociodemograficas, por lo que recomendaron necesario continuar la

investigacion al respecto.

En Esparia se realizé un estudio exploratorio sobre el compromiso organizacional de

personal docente de Canatlan (Macias, 2008). En este se observo que los docentes de la ciudad
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de Canatlan presentan un fuerte compromiso organizacional en su dimension afectiva. El
indicador empirico de la dimension afectiva del compromiso organizacional que se presenta con
menor intensidad es el siguiente: No me siento emocionalmente unido a esta institucion. La
dimensién calculada del compromiso organizacional reporta que los docentes de la ciudad de
Canatlan presentan un moderado compromiso organizacional en su dimension calculada. La
dimensién normativa del compromiso organizacional reporta que los docentes de la ciudad de
Canatlan presentan un moderado compromiso organizacional en su dimension normativa
(Macias, 2008). Por ultimo, el estudio de Macias (2008) sefial6 que las variables género y nivel
educativo tienen relacién con el compromiso organizacional. Por otro lado, un estudio realizado
en Puerto Rico por Rodriguez (2003) encontr6 que entre mayor edad mas positiva la relacion
con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. En este estudio se identificd que
existe una relacion significativa entre compromiso organizacional y la satisfaccién actual en el

trabajo (Rodriguez, 2003).

En otro estudio realizado en la Universidad de Huelva de Espafia con personas que
pertenecian al personal administrativo y de servicios se observo que las mujeres manifiestan un
mayor grado de satisfaccion que los hombres (Martin, 2008). Encontraron que el grupo de edad
con mayor satisfaccion es el mayor de 45 afios y los menos satisfechos fueron los grupos de
menos de 35 afios. Se reflejo que los trabajadores de mas de 8 afios de antigiiedad se muestran
mas satisfechos que los que llevan menos afios (Martin, 2008). Es decir, la investigacion de

Martin (2008) sefiala que en términos generales, la muestra del personal administrativo y de

servicios se encuentra satisfecho con sus comparfieros de trabajo , con el horario de trabajo, con la

estabilidad laboral y con la libertad de procedimiento que se le ofrece para llevar a cabo su

trabajo de la forma que es mas efectiva.
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En una investigacion realizada con profesionales que son exalumnos de la Universidad
Auténoma de Madrid se reflej6 que el constructo general del compromiso esta formado
fundamentalmente por indicadores de carécter afectivo y normativo y, en menor medida, por
los aspectos calculados (Frutos, Ruiz y San Martin, 1998). También, Frutos, Ruiz y San Martin
(1998) observaron que hay una relacion alta entre el compromiso afectivo y el compromiso

normativo.

En la investigacion de Medina (2005) sobre EI Impacto de la Satisfaccion laboral vy el
Compromiso Organizacional en la Retencion de Empleo de los Gerentes de Farmacéuticas y
Electronicos en Puerto Rico se observo que niveles altos de compromiso con el trabajo estan
relacionados con pocas ausencias y una tasa baja de renuncias. También en esta se confirmo
que el apoyo organizacional esta relacionado con el compromiso organizacional y con la
satisfaccion laboral. Fausto (2006) observo que existe diferencia estadisticamente significativa
entre el compromiso organizacional en general y la preparacion académica entre maestros que
poseen bachillerato y doctorado. Por Gltimo, encontré que las caracteristicas demograficas mas
relacionadas con la satisfaccion laboral eran la edad y el nivel educativo y que a mayor

antigliedad, mayor satisfaccion (Fausto, 2006).

Los autores mencionados en la revision de literatura reafirman en sus recomendaciones y
conclusiones que era necesario realizar mas estudios sobre la relacion del compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral (Wallis, 2005; Mafias, 2007; Macias, 2008; Jaik, Tena
y Villanueva, 2010; Baotham, Hongkhuntod y Rattanajun, 2010). Ademaés, Macias (2008) cree
necesario realizar mas estudios acerca del nivel de educacion superior y Sumintorn (2011)

recomienda realizar estudios sobre las actitudes estudiadas para beneficio de las organizaciones.
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La Mujer Profesional

Luego de la ocupacion norteamericana en la Isla Puerto Rico se adelanto a otros paises
latinoamericanos en la incorporacion de las mujeres en los procesos sociales y econdmicos.
Aunque continud el predominio de los hombres en el trabajo definido como diestro, se ampli6 la
demanda de los trabajos de las mujeres en empleos como la industria de la aguja (Martinez y
Tamargo, 2003). Estos investigadores también sefialan que durante la Gran Depresion, con el
Nuevo Tratado, se ampliaron las oportunidades de empleo para mujeres de los sectores medios y
altos, que se colocaron como maestras, enfermeras y trabajadoras sociales. Ademas, también se
amplio el sector de colocacion de la mujer en trabajos relacionados al campo de la medicina y de
otras profesionales llamadas liberales, asi como en puestos ligados a las oficinas y al comercio.
Por otro lado, Picd (1980) argumentd que para la década de los treinta la tasa de empleo de las
mujeres ascendia a una cuarta parte de esta poblacion (segun citado en Martinez y Tamargo,
2003).

Para el 1970, el 36 por ciento de las mujeres ocupaban plazas pertenecientes a trabajos
profesionales y de oficina; y el 27 por ciento eran operarias y costureras. Las mujeres en puestos
gerenciales y administrativos representaban solamente el 6 por ciento del empleo femenino para
ese afio (Participacion de la Mujer en la fuerza laboral, 2011). Transcurridos 40 afios, la mujer
ha aumentado su participacion en las ocupaciones profesionales y de oficina, pues mas de la
mitad de los puestos son ocupadas por ellas. En el Censo de 2010, se estimé que el nimero de
mujeres empleadas en ocupaciones profesionales y de oficina es de 149,000 y 146,000
respectivamente. Estos grupos ocupacionales representan hoy el 58 por ciento del empleo de la

mujer (Participacion de la Mujer en la fuerza laboral, 2011). Hoy dia la mujer posee mejor
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preparacion académica que el hombre, aunque esto no significa que tiene los mejores puestos ni
tampoco la mejor remuneracién (Fausto, 2006).

Aunque la mujer ocupa mas puestos profesionales que los hombres y esta mejor
preparada académicamente, tiene menos participacion que ellos en las ocupaciones directivas,
ejecutivas y administrativas: los hombres 56 por ciento y las mujeres 44 por ciento (Participacion
de la Mujer en la fuerza laboral, 2011). EIl estimado de mujeres en puestos gerenciales y
administrativos en el 2010 es de 57,000, lo que representa el 11 por ciento del empleo femenino
(Participacion de la Mujer en la fuerza laboral, 2011).

La mujer puertorriquefia ha contribuido con su esfuerzo y trabajo al desarrollo econémico
y social de Puerto Rico. A medida que el tiempo avanza, mayores son los logros alcanzados por
la mujer en el mercado de trabajo. Durante las ultimas décadas el incremento de la mujer en la
fuerza trabajadora, en todos los niveles, ha sido notable y la figura femenina se destaca en todos
los renglones de la sociedad (Morales, 2006). En el 2010, las mujeres representaron el 45 por
ciento de la fuerza trabajadora de Puerto Rico, lo que constituye un aumento de 14 por ciento con
relacion al 1970. (Participacion de la Mujer en la fuerza laboral, 2011).

La inclusién de la mujeres en la fuerza de trabajo remunerada se denomind la revolucion
social béasica de nuestros tiempo (Calhoun, Light y Keller, 2000). EI nimero de mujeres
norteamericanas que trabajan fuera de su casa ha ido creciendo desde principios del siglo XX,
pero en los ultimos afios ha ido en franco ascenso. EI mayor cambio se ha producido entre las
mujeres blancas de clase media, al igual que ha resultado en un ndmero sustancial de mujeres
negras y de otras minorias. La participacion de la mujer en la fuerza trabajadoras se debe a que

los puestos cubiertos por hombres se han expandido.
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A través de los afios, se ha visto como las mujeres han ocupado altas posiciones en
niveles profesionales, y han llegado a administrar grandes organizaciones. Ademas, han logrado
una participacion més activa en la economia de Puerto Rico. (Romero, 2012). Del total de las
personas empleadas en el afio 2011, el 47 por ciento fueron mujeres, esto demuestra que la
mujer puertorriquefia ha contribuido al desarrollo econdémico y social de la Isla, logrando

posicionarse en un sitial muy importante en la fuerza trabajadora (Romero, 2012).

Se ha planteado que el aumento en la tasa de empleo de las mujeres se debe al alza en
sus niveles de escolaridad y su acceso a otras ocupaciones, propiciados ambos por el desarrollo
propio. Esto podria ocasionar que se mejoraran sus salarios y sus condiciones de trabajo en
comparacion con los hombres (Lim, como sefiala Martinez y Tamargo, 2003). Indican a su vez
Martinez y Tamargo (2003) gue es importante analizar cobmo se desarrolla el incremento en la
escolaridad de las mujeres y su integracion ascendiente a carreras y ocupaciones a través de toda

la estructura de empleo, incluso en puestos en los que habia predominio masculino.

Las mujeres han ocupado altas posiciones profesionales, llegando a liderar en parte el
mercado laboral, y las instituciones educativas no son excepcion (Romero, 2012). Por otro lado,
Fausto (2006) sefiala que hoy dia la mujer posee mejor preparacion académica que el hombre, lo
que las clasifica en una poblacion altamente profesional (Fausto, 2006). La preparacion
académica ha sido un factor determinante para que la mujer de hoy haya conseguido ocupar un
lugar importante en la sociedad. La correlacion estrecha entre el estudio y el trabajo ha sido un
factor indispensable para la integracion creciente y firme de la mujer en la fuerza trabajadora

asalariada, situacion que mejora progresivamente (Nufez, 2005).
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Segun los hallazgos del estudio de Morales (2006), hoy dia la mujer posee mejor
preparacion académica que el hombre, aunque esto no significa que ocupa los mejores puestos
ni tampoco que obtenga los mejores salarios. Ademas, Fausto (2006) observo en su estudio que
existe diferencia estadisticamente significativa en relacion al compromiso organizacional en
general y la preparacion académica. Es decir, la mujer ha logrado situarse en la fuerza
trabajadora pero su compromiso puede depender de su preparacion académica (Fausto, 2006).
Por tal razén, resulta relevante poder obtener informacion que ayude a comprender el
comportamiento de la mujer profesional en el mundo organizacional. A su vez es importante
conocer la relacion entre comportamiento organizacional y satisfaccion laboral, ya que Morales
(2006) observo en su estudio que es sumamente importante que la mujer sienta satisfaccion por
su trabajo para el logro de los objetivos de la empresa. En los hallazgos identificé los siguientes

factores como relevantes para que la mujer logre la satisfaccion en el trabajo (Morales, 2006):

e Tener accesibilidad a informacion relevante de la empresa en que trabaja.
e Tener la oportunidad de tomar decisiones.
e Mantener una buena comunicacion con la alta gerencia y los asociados.

e Contar con supervisores con conocimiento y experiencia.

Al ser la participacion de la mujer parte importante de la fuerza laboral del pais y del
mundo, se plantea la necesidad de investigar la relacion entre su satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Esto seria una gran aportacion al estudio del comportamiento
organizacional y a la creciente literatura de la mujer ya que durante las Ultimas décadas el
incremento de la mujer en la fuerza trabajadora, en todos los niveles, ha sido notable. La figura
de la mujer se destaca en todos los renglones de la sociedad (Morales, 2006). Nufiez (2005)

recomienda en su estudio que en futuras investigaciones se deben considerar estudios sobre
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mujeres profesionales y que se evalué la relacion de variables de estudio con preparacion

académica, puesto y salario.

El término profesional es utilizado en puestos administrativos y ejecutivos en las

organizaciones. Las leyes de Puerto Rico han definido dicho término para centrarlo en puestos

exentos. En el Articulo 8 de la Ley Numero18 y de la Ley Numero 379, se define al profesional

como todo empleado (Reglamento 13. 2005):

Que reciba una compensacion a base de salario u honorarios no menor de $455.00
semanales, excluyendo el de alimentos.

Cuya funcion primordial sea el desempefio de trabajo que:

Requiere conocimiento avanzado, predominantemente intelectuales, y que incluya el
constante ejercicio de discrecion y juicio independiente. Un empleado que realiza trabajo
que requiere conocimientos avanzados generalmente utiliza ese conocimiento para
analizar e interpretar hechos o circunstancias.

Que los conocimientos avanzados sean en un campo cientifico o de erudicion, por
ejemplo la ensefianza.

Que los conocimientos avanzados sean adquiridos a travées de estudios prolongados de
instruccion y de estudio intelectual especializado. Por ello, esta excepcidn generalmente
aplica a los profesionales que requieren unos conocimientos académicos particulares para

poder ejercer la profesion.

En el reglamento nimero 13 (2005) de la Junta de Salario Minimo de Puerto Rico se

reafirma que los empleados administrativos académicos se consideran exentos si:
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e Reciben una compensacion equivalente al salario basico inicial de los profesores en su
lugar de empleo.

e Su funcién primordial es realizar tareas directamente relacionadas al adiestramiento o a la
instruccion académica en una institucion educativa o un departamento o subdivision de

ésta.

La poblacidn utilizada en este estudio cumple con las descripciones de profesionales antes
mencionadas. La definicion que se utiliz6 para definir profesional por la Pontificia Universidad
Catolica de Puerto Rico es la de la agencia “Equal Employment Oportunity” (2007) que expone
que la mayoria de los puestos de trabajo en esta categoria requieren licenciatura y posgrado, y/o
certificacion profesional. En algunos casos, la experiencia comparable puede establecer la
calificacion de una persona. Ejemplos de este tipo de posiciones son: contadores y auditores,
pilotos de avidn e ingenieros de vuelo, arquitectos, artistas, programadores informaticos,
quimicos, disefiadores, especialistas en dietética, editores, ingenieros, abogados, bibliotecarios,
matematicos, cientifico, los cientificos naturales, enfermeras, cientificos fisicos, médicos y

cirujanos, cientificos sociales, maestros e inspectores.

La poblacion de este estudio estuvo constituida por las mujeres profesionales de la
Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico, en sus recintos de Arecibo, Mayaguez y Ponce.
La poblacion que se clasificara como profesionales son las mujeres profesionales docentes y
mujeres profesionales no docentes segun clasificadas en el Plan de Accion Afirmativa de las
mujeres de la PUCPR (2011-2012). Esta poblacidn esta compuesta de un universo de 387
empleadas entre los tres recintos. De estas 387 empleadas, 325 325 son facultad profesional y 62
son profesionales no consideradas como facultad (Plan de Accién Afirmativa de la PUCPR,

2011-2012). Entre las plazas clasificadas en profesionales docentes se encuentran:
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Conferenciantes, Instructores, Catedraticas, Consejeras Profesionales, Coordinadores de
Programas Académicos, Directores y otros. Entre los profesionales no docentes se encuentran
Bibliotecarios, Auditores, Estadisticos, Contadores, Enfermeras, Analistas y otros (Plan de

Accién Afirmativa de la PUCPR, 2011-2012).
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Capitulo 111

Metodologia
Introduccion

Existen diferentes tipos de investigacion y es necesario conocer sus caracteristicas para

poder decidir cudl es la que mejor se ajusta al tipo de estudio que va a realizarse (Bernal, 2006).
La seleccion del tipo de investigacion que se escoja dependerd, en gran medida, del objetivo del
estudio, del problema de investigacion y de las hipdtesis que se formulen en el trabajo a
realizarse (Bernal, 2006). De acuerdo a lo anterior, este estudio tendra un disefio exploratorio,
descriptivo y correlacional. De acuerdo con Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), algunas
veces una investigacion puede caracterizarse como exploratoria, descriptiva, correlacional o
explicativa y no situarse unicamente como tal. Ellos establecen que un estudio puede ser, en su
esencia, exploratorio y contener elementos descriptivos; o bien, un estudio correlacional incluird
elementos descriptivos., s Los estudios exploratorios identifican conceptos o variables para
establecer prioridades para investigaciones futuras o sugerir afirmaciones y postulados

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010),

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Los estudios descriptivos Gnicamente pretenden medir o recoger informacién de
manera independiente o en conjunto sobre los conceptos o las variables a las que se refieren; su
objetivo no es indicar cdmo se relacionan las variables medidas (Hernandez, Fernandez y
Baptista ,2010). Las investigaciones descriptivas se sustentan, principalmente, en técnicas, tales

como la encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental (Bernal, 2006).
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Los estudios correlacidonales pretenden responder a preguntas de investigacion y asocian
variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacién. Este tipo de estudios tiene
como proposito conocer la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables,
en un contexto en particular. Tales correlaciones se sustentan en hip6tesis sometidas a prueba
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Un punto importante respecto a las investigaciones
correlacidnales es que examinan relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningln

momento explica que una sea la causa de la otra (Bernal, 2006).

El tema de esta investigacion se centrd en la relacion entre el compromiso organizacional
y el nivel de satisfaccion laboral en las mujeres profesionales en una universidad privadas de
Puerto Rico. EIl tema permite plantear el siguiente problema: ¢cuan satisfechos estan los
empleados hoy dia, condicion que les permita sentirse comprometidos con la organizacion en la
que laboran? Al seguir este planteamiento, se formularon las siguientes preguntas de
investigacion:
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las mujeres
profesionales de la PUCPR?
¢Cual es la relacién entre el compromiso organizacional y las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio)?
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y las variables sociodemogréaficas (edad, nivel
educativo, profesion y afios de servicio)?
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo en las
mujeres profesionales de la PUCPR?
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo en las

mujeres profesionales de la PUCPR?
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¢ Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional normativo en

las mujeres profesionales de la PUCPR?

Como consecuencia de dichas interrogantes se plantearon las siguientes hipotesis:

Ho

Hi

H,

Ho

Ho

H,

Hs

No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR.
Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en

las mujeres profesionales de la PUCPR.

No existe relacion entre el compromiso organizacional y las variables sociodemogréaficas

(edad, nivel educativo profesion y afios de servicio).
Existe relacidn entre compromiso organizacional y las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y las variables sociodemograficas (edad,
nivel educativo profesién y afios de servicio).
Existe relacidn entre satisfaccion laboral y las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
afectivo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Existe relacion entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional
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continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional normativo

en las mujeres profesionales de la PUCPR.
He  Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR.
Variables

Para probar las hipotesis es necesario identificar el concepto variable en independientes y
dependientes (Bernal, 2006). Las variables independientes son todo aquel aspecto, hecho,
situacion, rasgo, entre otros, que se considera como la causa en una relacion entre variables. A
las variables dependientes se les conocen como el resultado o efecto producido por la accion de
la variable independientes (Bernal, 2006). Las variables que se utilizaran para esta investigacion

seran las siguientes:

Tabla 3

Variables de la Investigacion

Variables de la Investigacion

Variables Dependiente Independiente
Compromiso Organizacional X
Satisfaccién Laboral
Edad
Profesion

Nivel Educativo

X X X X X

Afnos de Servicios
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Tipo y Disefio de Investigacion

Este estudio consistié de una investigacion cuantitativa en la cual se recolectaron datos para
probar las hipdtesis, con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, para asi
establecer el patrén de comportamiento y probar las teorias. El método cuantitativo se
fundamenta en la medicién de los fendmenos sociales, lo cual supone derivar, a partir de un
marco conceptual pertinente al tema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones
entre las variables estudiadas de forma deductiva (Bernal, 2006). El estudio tuvo un disefio de
tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), algunas veces una investigacion puede caracterizarse como exploratoria, descriptiva,
correlacional o explicativa y no situarse inicamente como tal. Establece que un estudio puede
ser en su esencia exploratorio y contendra elementos descriptivos; o bien, un estudio

correlacional incluira elementos descriptivos.

Descripcion de los participantes

La poblacién utilizada en este estudio la constituyeron mujeres profesionales de la
Pontificia Universidad Catélica de Puerto Rico, en sus recintos de Arecibo, Mayagliez y Ponce.
La poblacién que se clasificd como profesionales fueron las mujeres profesionales docentes y las
profesionales no docentes, segln clasificadas en el Plan de Accién Afirmativa de las mujeres de
laPUCPR (Plan de Accion Afirmativa, 2011- 2012). Esta poblacion estuvo compuesta de un
universo de 387 empleadas entre los tres recintos, de las cuales 325 componen la facultad y 62
profesionales que no la componen (Plan de Accion Afirmativa de la PUCPR, 2011-2012). La

investigadora selecciond una muestra probabilistica simple al azar de la poblacion. Este tipo de
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muestra es representativa ya que cada uno de los miembros de la poblacidn tiene igual

oportunidad de ser seleccionado en la muestra. (Bernal, 2006).

Seleccion de la Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indican que una muestra es un subgrupo de la
poblacion del cual se recolectan los datos, y debe ser representativa de ésta. La investigadora
pretendio que los resultados encontrados a través de la muestra logren generalizarse o
extrapolarse a la poblacion. Lo importante es que la muestra sea estadisticamente representativa
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

La investigadora selecciond una muestra representativa de la poblacion, constituida por
mujeres profesionales de los tres recintos de la universidad, segun definido en el Plan de Accién
Afirmativa (2011-2012). Segun Lind, Marchal y Wathern (2010) una preocupacion que surge a
menudo al disefiar un estudio estadistico es determinar el tamafio apropiado de la muestra, lo que

depende de tres factores:

e El nivel de confianza deseado
e El margen de error que el investigador va a tolerar.

e La variabilidad en la poblacion que se estudia.

En este estudio se utilizé un nivel de confianza de 95%, con un margen de error de 5%.
En una poblacién de 387 profesionales, la muestra fue de 194 la cual redonde6 a 200 la

cantidad de participantes del estudio.

La Oficina de Recursos Humanos de la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico le

provey0 a la investigadora la lista de las mujeres profesionales segun el Plan de Accidn
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Afirmativa de las mujeres de la PUCPR. Los pasos a seguir para determinar la muestra simple al

azar fueron (segun recomendaciones del Dr. Julio Quintana, 2014):

1. Asignarle el nimero uno a la primera persona en la lista, luego el dos a la segunda, el

tres a la tercera y asi sucesivamente hasta que llegara a la 385.

2. Abrir una pagina en EXCEL y en la primera celda (A1) se escribio

=RANDBETWEEN(1,385). Este comando generd un nimero al azar entre 1y 385.

3. Aplicar el paso 2 hasta que se obtuvo la muestra de 200 participantes.
Instrumentos

Se utilizaron dos instrumentos de investigacion que ya habian sido validados. El
primero lo constituyd una Encuesta de Satisfaccion Laboral validada y desarrollada por Paul
Spectro (1994). La encuesta fue provista por su autor, en espafiol, ya que fue traducida y
validada por la Dra. Roxanne Maeso Flores. El segundo instrumento que se utilizd fue la
Escala de Compromiso Organizacional validada, desarrollada y revisada por Ernesto Rosario
Hernandez y la Dra. Lillian V. Rovira Millan (2012). Los instrumentos fueron acompafiados por
una carta introductoria que, a su vez, contenia una hoja de datos demograficos.
Encuesta de satisfaccion laboral

La Encuesta de Satisfaccion Laboral, JSS, desarrollada por Spectro (1994), es una escala
para evaluar las actitudes de los empleados acerca del trabajo y los aspectos relacionados a éste.
Cada faceta se evaluo con cuatro puntos, y la puntuacién total se calcul6 a partir de todos los
elementos. Se utilizé un formato de calificacion en escala sumatoria, con seis (6) opciones por
item, que van desde "muy en desacuerdo™ hasta "totalmente de acuerdo". La Encuesta de
Spector (1994) posee nueve (9) dimensiones que son pago, promocion, supervision, beneficios

marginales, las recompensas contingentes (recompensas basados en el desempefio),
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procedimientos de operacién (normas y procedimientos requeridos), compafieros de trabajo,
naturaleza del trabajo, y comunicacion. Estas dimensiones permiten identificar en que area los
participantes presentan mayor satisfaccion.

Las normas previstas para esta escala permiten que una amplia gama de organizaciones
en el sector privado como en el pablico la utilicen (Spectro, 2007). Sefialan Landy y Conte
(2010) que las escalas de satisfaccion laboral deben medir tanto la satisfaccién intrinseca como
la extrinseca. La satisfaccion intrinseca se relaciona con el trabajo que realizan los empleados,
con aspectos que son centrales o intrinsecos a su trabajo; la satisfaccion extrinseca se relaciona
con la satisfaccion de los empleados con aspectos extrinsecos, externos o con las tareas del
puesto, como son el salario y los beneficios marginales (Landy y Conte, 2010). La escala
presentada por Spectro (1994) cumple con las mediciones tanto intrinsecas como extrinsecas.

Escala de Compromiso Organizacional

La Escala de Compromiso Organizacional utilizada en esta investigacion se basa en la
definicion de compromiso organizacional desarrollada por Meyer y Allen (1991). Ellos la
definen como un estado psicolégico que se caracteriza por la relacion del empleado con la
organizacion y que tiene implicaciones en la decision de éste de continuar como miembro de la
organizacion (Rosario y Rovira, 2012). La escala que se utilizo en este estudio, y que fue
desarrollada por de Rosario y Rovira (2012), es una version revisada después de haber sido
utilizada por 10 afios. A la escala se le realiz6 un analisis de los reactivos sobre sus propiedades
psicométricas. Por ultimo, la Escala de Compromiso Organizacional se ajustd de 15 reactivos a

12 reactivos (Rosario y Rovira, 2012).

Segun Rosario y Rovira (2012) los componentes que segun indica la literatura subyacen

al compromiso organizacional son: (1) compromiso afectivo, (2) compromiso necesario y (3)
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compromiso moral. Por lo tanto, los reactivos de la Escala han sido redactados de forma tal que
incluyan estos tres componentes del compromiso organizacional. Segun Rosario y Rovira las

tres dimensiones del compromiso organizacional para la Escala son definidos como:

1. Compromiso Afectivo - se refiere al apego emocional, a la identificacion, al
involucramiento y al sentido de pertenencia del empleado con la organizacion. Los empleados

con un fuerte compromiso afectivo contintian en la organizacion porque asi lo quieren.

2. Compromiso Necesario (continuidad) - se refiere a un conocimiento de los costos o
perdidas asociados si el empleado se separa de la organizacion. Los empleados que tienen un
vinculo primario con la organizacion basada en un compromiso necesario, permanecen en la

misma debido a que lo necesitan para subsistir.

3. Compromiso Moral (normativo) - este refleja un sentimiento de obligacion moral y de
lealtad de parte del empleado que lo hace continuar con la organizacion. Los empleados con un
alto nivel de compromiso moral sienten que tienen que permanecer en la organizacion porque es

una obligacion moral.

Trabajo de campo

El trabajo de campo consistio de las siguientes actividades:

1. Enviar los capitulos (1) vy tres (3) de la propuesta de disertacion al Dr. Julio Quintana,

Asesor Estadistico de la PUCPR.

2. Preparar la hoja de consentimiento y la carta que se envié junto a los cuestionarios
para explicar a los participantes el proposito del estudio y solicitar la colaboracion de los

participantes seleccionados (Apéndice E).
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3. Entregar los instrumentos y las cartas pertinentes en la Oficina de Revision
Institucional (JRI) de la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico, Recinto de

Ponce, para su aprobacion.

4. Contactar por correo interno a cada participante que pertenecia a la muestra
pirobalistica al azar (Apéndice G), una vez se obtuvo la aprobacion de la Junta de
Revision Institucional, se A estos participantes se les envio un sobre sellado que
contenia los tres instrumentos, la hoja de consentimiento de los participantes y un sobre
pre dirigido para ser devuelto a la investigadora por correo interno. Para garantizar la
privacidad del envio, el sobre pre dirigido tenia un sello que notificaba que era

confidencial, para que asi solamente tuviese acceso la investigadora.

5. Recibir los cuestionarios, 106 en total, luego de haber sido distribuidos 200 por correo

interno.

6. Comenzar la la tabulacién y el andlisis estadistico de la informacion recopilada en los

cuestionarios.

Analisis de los datos

El andlisis estadistico se llevé a cabo utilizando el paquete estadistico SPSS version 22.
El analisis se realizé tomando en cuenta los niveles de medicidn de las variables y mediante la
estadistica descriptiva e inferencial, a través del paquete estadistico de SPSS. La estadistica
descriptiva se utilizara para interpretar las medidas de tendencia central y de distribucion de

frecuencia (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

La estadistica inferencial se utilizara para probar las hipétesis y estimar parametros
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(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Entre las pruebas paramétricas que se utilizaron estan

Coeficiente Correlacion de Pearson y Andlisis de Varianza Factorial (ANOVA).

Los requisitos que un instrumento debe cubrir para recolectar apropiadamente datos

cuantitativos son confiabilidad, validez y objetividad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Por tal motivo se utilizaron tres instrumentos, todos cuestionarios, para la recoleccion de los

datos: hoja de datos sociodemogréaficos preparada por la investigadora; el cuestionario ya

validado, conocido como la Escala de Compromiso organizacional de Rosario, Hernandez y

Rovira (2002) y el cuestionario ya validado de Escala de Satisfaccion Laboral de la Dra.

Roxanne Maeso Flores (1997). Estas técnicas de recopilacion de datos permitieron validar el

modelo conceptual.

Tabla 3.1
Correlacién

Preguntas Hipotesis Fuentes de Andlisis Prueba de

Datos Estadistico Hipotesis
¢Cudl es la H, Existe relacibn ~ Cuestionarios de Estadistica Correlacion de
relacion entre la  entre la Satisfacciéon 1-  Descriptiva Pearson
satisfaccion satisfaccion 36 Correlaciones
laboral y el laboral y el Paramétrica
compromiso compromiso
organizacional organizacional en
en las mujeres las mujeres Escala de_
de la PUCPR? profesionales de ggﬂi;ﬂﬁm
la PUCPR. 1-12

¢Cudl es la H, Existe relacion  Escala de Estadistica Anova
relacién entre entre compromiso  Compromiso Descriptiva
compromiso organizacional con QOrganizacional

organizacional
con las variables
socio
demograficas
(edad, nivel
educativo, rango
académico
profesion y
afios de

las variables
sociodemograficas
(edad, nivel
educativo, rango
académico,
profesion y afios
de servicio)

1-12

Hoja de Datos
Demogréficos

Correlaciones
Paramétrica
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servicio)?

,Cudl es la
relacion entre la
satisfaccion
laboral con las
variables socio
demogréficas
(edad, nivel
educativo, rango
académico,
profesion y
afios de
servicio)?

,Cudl es la
relacién entre
satisfaccion
laboral y el
compromiso
organizacional
afectivo en las
mujeres
profesionales de
la PUCPR?

;Cudl es la
relacion entre
satisfaccion
laboral y
compromiso
organizacional
continuo en las
mujeres
profesionales de
la PUCPR?

,Cudl es la
relacion entre
satisfaccion
laboral y
compromiso
organizacional
normativo en las

H; Existe relacion
entre satisfaccion
laboral con
variables las

sociodemograficas

(edad, nivel
educativo, rango
académico
profesion y afios
de servicio) en las
mujeres
profesionales de
la PUCPR.

H, Existe relacion
entre la
satisfaccion
laboral y el
compromiso
organizacional
afectivo en las
mujeres
profesionales de
la PUCPR.

Hs Existe relacion
entre la
satisfaccion
laboral y el
compromiso
organizacional
continuo en las
mujeres
profesionales de
la PUCPR.

Hg Existe relacion
entre la
satisfaccion
laboral y el
CoOmpromiso
organizacional
normativo en las

Cuestionarios de
Satisfaccion 1-
36

Hoja de Datos
Demograficos

Cuestionarios de
Satisfaccion 1-
36

Escala de
Compromiso
Organizacional

(reactivos que
miden el
COmpromiso
afectivo)

Cuestionarios de
Satisfaccion 1-
36

Escala de
Compromiso
Organizacional

(reactivos que
miden el
cCompromiso
continuo)

Cuestionarios de
Satisfaccion 1-
36

Escala de

Estadistica
Descriptiva

Correlaciones
Paramétrica

Estadistica
Descriptiva

Correlaciones
Paramétrica

Estadistica
Descriptiva

Correlaciones
Paramétrica

Estadistica
Descriptiva

Correlaciones
Paramétrica

Anova

Correlacion de
Pearson

Correlacion de
Pearson

Correlaciéon de
Pearson




LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

mujeres mujeres Compromiso
profesionales de profesionales de Organizacional
la PUCPR? la PUCPR.
(reactivos que
miden el
CoOmpromiso

normativo)
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Capitulo IV
Anélisis, Hallazgos y Discusion

Introduccion

En este trabajo se ausculté si existe una relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en mujeres profesionales de una universidad privada de Puerto Rico.
El proposito de esta investigacion fue estudiar la relacion entre el compromiso organizacional y
el nivel de satisfaccion laboral. El estudio se realizé tomando como objetivo la poblacion
mujeres profesionales en la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico, en los recintos de
Ponce, Arecibo y Mayagliez. La poblacion que se clasifico como profesionales son las mujeres
profesionales docentes y las mujeres profesionales no docentes, segun clasificadas en el Plan de

Accion Afirmativa de las mujeres de la PUCPR (Plan de Accidn Afirmativa, 2011- 2012).

Se utilizaron dos instrumentos de investigacion previamente validados por sus autores.
El primer instrumento fue una Encuesta de Satisfaccion Laboral validada y desarrollada por
Paul Spectro (1994). La encuesta fue provista por su autor, en espafiol, ya que fue traducida y
validada por la Dra. Roxanne Maeso Flores. EIl segundo instrumento que se utiliz6 fue la Escala
de Compromiso Organizacional validada, desarrollada y revisada por Ernesto Rosario Hernandez
y la Dra. Lillian V. Rovira Millan (2012). Los instrumentos se acomparfiaron de una carta

introductoria que, a su vez, recopilara datos demograficos.

El disefio de la investigacion fue uno cuantitativo, descriptivo y de correlacion
(Hernandez y Fernandez y Baptista, 2010). Se utilizaron las Pruebas estadisticas de Coeficiente
de Correlacion de Pearson y Anova. El andlisis estadistico se llevo a cabo utilizando el paquete
estadistico SPSS version 22 y se realizo tomando en cuenta los niveles de medicion de las

variables y mediante la estadistica descriptiva, a través del paquete estadistico de SPSS. La
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estadistica descriptiva se utilizo para interpretar las medidas de tendencia central y distribucion

de frecuencia (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El estudio se baso en seis preguntas de investigacion, con sus respectivas seis hipotesis,
que fueron la base para la preparacion del disefio de investigacion, la recoleccion y el andlisis de
la informacion obtenida. Los datos obtenidos con los instrumentos de investigacion fueron
analizados con el fin de preparar un resumen de los hallazgos mas significativos.

Por interés de la investigadora y por recomendacidn del comité de disertacion, a la hoja
de datos demograficos se le afiadié una pregunta que auscultaba si la espiritualidad influye en su
compromiso organizacional. Este reactivo se considerd al tomaren consideracion lo
argumentado en su estudio por Velazco (2012), que utilizé dos definiciones para el término
espiritualidad. La primera definicion de espiritualidad es la que expresa que es un conjunto de
ideas referentes a la vida espiritual. La segunda definicion que se utilizé para su estudio es la del
Dalai Lama XIV (1999). “La espiritualidad esta relacionada con todas las cualidades del espiritu
humano: el amor, la comprension, la tolerancia, el perdon, la serenidad y el sentido de
responsabilidad, que brindan felicidad tanto para la persona como para los demas” (Velazco,
2012). Estas definiciones tienen una relacion con la definicion de compromiso afectivo discutido
en el primer capitulo.

Perfil de la Poblacion

La muestra representativa de la poblacion se obtuvo a través de informacién primaria..
Esta estaba compuesta de un universo de 387 empleadas de los tres recintos, de las cuales 325
pertenecen a la facultad y 62 que no pertenecen (Plan de Accion Afirmativa de la PUCPR, 2011-
2012). La investigadora selecciond una muestra probabilistica simple al azar de la poblacién. En

este estudio se utiliz6 un nivel de confianza de 95%, con un margen de error de 5%. En una
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poblacién de 387 profesionales, la muestra fue de 194 que luego de redondeada arroj6 una

cantidad de 200 participantes del estudio.

Durante el periodo de muestreo, el numero de participantes que contestaron los
cuestionarios fue de 106, aunque la muestra era de 200. Esto equivale a un 53% de la muestra de
la poblacion. Por Gltimo, la poblacion se redujo a 105 participantes, ya que una de las
encuestadas no contesto el 40% de las preguntas, lo que no afecto el porciento de participacion,
que permanecié en un 53%. Es importante indicar que la investigadora se encontro con
preguntas sin contestar, lo que a su vez afectaba los totales de la Encuesta de Satisfaccion
Laboral. Este factor fue corregido, como indica su autor Paul Spector, en el documento
“Interpreting Satisfaction Scores with the Jobs Survey” (1998).

En este capitulo se presentan los analisis, hallazgos y discusion de la investigacion
realizada luego del andlisis de los datos recopilados. Para cumplir con este objetivo se incluye
un resumen de los hallazgos mas significativos.

En la Tabla 4 se presenta un resumen del perfil de las mujeres profesionales participantes,
segun datos obtenidos de la hoja de datos demogréaficos, luego de un andlisis descriptivo y de

frecuencia.(Para datos completos ver apéndice ).

Tabla 4.1

Perfil de las Mujeres Profesionales participantes en el estudio

Datos Demogréficos Mujeres Profesionales
Edad 57 % tienen 41 a 60 afos
Preparacion Académica 44% tienen doctorado o cursos doctorales y

41% tiene maestria
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Profesién 76% son facultativos
Afos de Experiencia 54 % tiene 16 o més afios de servicios
Recinto al que Pertenecen 67 % son empleadas del Recinto de Ponce

Al realizar el andlisis de frecuencia se observo que el 32 % de las participantes tenia
entre 41 a 50 afios y el 25% entre 51 a 60 afios. Estos datos reflejan que la mayor participacion
fue de mujeres con mas de 40 afios. Por otro lado, se encontré que el 28% de las participantes
tenia un grado doctoral y el 16% tenia maestria con cursos doctorales, para un total de un 44%
con estudios doctorales. Un 41% indic6 tener un grado de maestria. Estos resultados reflejan
estos porcientos debido a que una gran parte de la poblacion y de la muestra son docentes. Se
observé que el 76% de las participantes son miembros de la facultad y el 23% no pertenece a
ésta. Estos resultados reflejan que el porciento mayor de la poblacion son miembros de la
facultad de la PUCPR. EIl 54% de las participantes tiene 16 afios 0 mas de experiencia y el 19%
de 0 a 5 afios de experiencia. Estos resultados reflejan que la mayor parte de las participantes
fueron las de més antigtiedad en la institucion y, a su vez, es consona con los datos de la edad de
los participantes, que reflejaba que la mayoria de las participantes eran mujeres con 40 afios o
mas.

Por ltimo se observo que el 67% de las participantes pertenecen al recinto de Ponce.
Estos resultados ocurren debido a que el porciento mayor de la poblacién y la muestra

corresponden al recinto principal de la institucion, que es el de Ponce.
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En la Tabla 4. 2 se presenta la estadistica descriptiva de las mujeres profesionales
participantes y el porciento de contestacion sobre si consideran que su espiritualidad
influye en su compromiso organizacional. Se observo que el 61% de las participantes
estuvo totalmente de acuerdo Yy el 18% estuvo moderadamente de acuerdo, para un
total de 79%. Estos resultados reflejan que la mayoria de las participantes estan de

acuerdo en que su espiritualidad influye en su compromiso organizacional.

Tabla 4. 2

Estadistica descriptiva de su consideracion de como la espiritualidad influye en el
compromiso organizacional de las mujeres profesionales participantes

Espiritualidad Porciento Porciento
Frecuencia Porciento  Validado Acumulativo

Totalmente en 14 13.3 13.5 13.5
desacuerdo
Moderadamente en 1 1.0 1.0 14.4
desauerdo
Algo en desacuerdo 1 1.0 1.0 15.4
Algo en Acuerdo 5 4.8 4.8 20.2
Moderadamente en 19 18.1 18.3 38.5
acuerdo
Totalmente en Acuerdo 64 61.0 61.5 100.0
Total 104 99.0 100.0

Perdido 99.00 1 1.0

Total 105 100.0

Corroboracion de las Hipdtesis de Investigacion
El estudio se baso en las seis (6) preguntas de investigacion con sus respectivas seis
hipétesis (6), que fueron la base para la preparacion del siguiente analisis.

La primera hipotesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
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¢ Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las mujeres

profesionales de la PUCPR?
Para contestar esta pregunta se disefio la siguiente hip6tesis con su respectiva hipotesis nula:

Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR.
Hi Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en

las mujeres profesionales de la PUCPR.

En la prueba de correlacion de Pearson se concluye que a un nivel de significancia de
alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de 000. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Esto confirma que existe evidencia
estadistica robusta y significativa de una correlacion positiva y muy fuerte entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Estos resultados son consonos con Shan, Isram y Salihmemon, (2012) en su estudio
realizado sobre los miembros de la facultad de una universidad publica de Pakistan. Estos
estudiaron la relacién entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y también
utilizaron la técnica Estadistica de Correlacion de Pearson, la cual se aplico para medir la
relacion de satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Los resultados mostraron una
relacién positiva significativa entre estas variables. Por otro lado, Baotham, Hongkhuntod y
Rattanajun (2010) encontraron en su estudio que la satisfaccién laboral se correlaciona
positivamente con el compromiso de la organizacion. Ademas, dado que el compromiso
organizacional tarda mas en desarrollarse y es mas estable que la satisfaccion en el trabajo, este
estudio mostro que la satisfaccién en el trabajo afecta directamente al compromiso de la

organizacion.
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Los resultados obtenidos en esta hipdtesis son a su vez cdnsonos con un estudio
realizado sobre el compromiso organizacional del personal docente y administrativo de una
universidad publica de Baja California. En este se encontr6 una relacion entre el compromiso de
los empleados con la organizacion, la satisfaccion y la motivacion (Maldonado, Guillén 'y
Carranza, 2011). Por altimo, en otro estudio realizado en la Universidad de Huelva, en Espafia,
con sujetos pertenecientes al personal administrativo y de servicios, se observé que las mujeres
manifiestan un mayor grado de satisfaccion que los hombres (Martin, 2008). De la informacién
presentada se puede inferir que un empleado satisfecho logra un compromiso con su

organizacion.

La Tabla 4.3 presenta la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson que se realizé
con los totales de los cuestionarios de Satisfaccion Laboral y el de Compromiso Organizacional.
Estos proveyeron los datos correspondientes para contestar la primera hip6tesis de esta

investigacion.
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Tabla 4.3
Prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson para la primera hipétesis (H1)

Satisfaccion ~ Compromiso
Laboral total - Organizacional

Puntuacion total
total de cada puntuacién
participante total
Satisfaccion Laboral Correlacion de 1 492"
total Puntuacion total Pearson
de cada participante _
Sig. (2-colas) .000
N 105 105
Compromiso Correlacién de 492" 1
Organizacional total Pearson
Puntuacion total _
Sig. (2-colas) .000
N 105 105

La segunda hipdtesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacién entre el compromiso organizacional y las variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio)?

Para contestar esta pregunta se disefi6 la siguiente hipotesis con su respectiva hipétesis
nula:
Ho No existe relacion entre el compromiso organizacional ylas variables sociodemograficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).
H, Existe relacion entre el compromiso organizacional y las variables sociodemogréaficas
(edad, nivel educativo, profesion y afios de servicio).

En la prueba de Anova para edad se concluye que a un nivel de significancia de alpha de
.05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de .979. En la prueba de Anova

para nivel educativo se concluye que a un nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la
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prueba de significacion de hipotesis fue de .867. En la prueba de Anova para profesién se
concluye que a un nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion
de hipotesis fue de .798. En la prueba de Anova para afios de servicios se concluye que a un
nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de
.739. Por lo tanto, no se rechaza la hip6tesis nula. Esto confirma que no existe evidencia
estadistica robusta y significativa de una correlacion positiva y fuerte entre el compromiso
organizacional con las variables demogréficas edad, nivel educativo, profesion y afios de
Servicios.

Estos resultados no son consonos con el estudio de Zayas en Puerto Rico (2010) que
encontrd que hay factores que repercuten en la satisfaccion o insatisfaccion del trabajo y entre
estos factores se encuentran la edad, género, salud, antigiiedad y relaciones familiares. En otro
estudio realizado en Puerto Rico por Velilla (2005), sus hallazgos reflejan que se encontro
diferencia entre género y afios de servicios en relacion a las variables de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. A su vez los resultados no son cdnsonos con los hallazgos de
Meyer y Allen (1984) que encontraron una correlacion positiva entre la edad y el compromiso
organizacional afectivo, es decir a mayor edad mayor compromiso.

Por otro lado Zamora (2009) encontrd que los profesores mas comprometidos son los que
tienen mayor edad, mayor antigliedad y mas afios de servicios. Estos resultados son consonos
con el estudio de Gutiérrez, Concepcion y Garcia (2012) que identificaron que los empleados
que tienen mas alto compromiso normativo son los que tienen mas de 20 afios en la
organizacion.

Los hallazgos de Jaik, Tena y Villanueva (2010) son consonos con los obtenidos en la

segunda hipdtesis, ya que estos investigadores observaron una relacion poco clara e
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inconsistente entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral en relacion
con las variables sociodemogréficas, por lo que recomendaron necesario continuar la
investigacion al respecto. Por Gltimo, se puede inferir que las variables sociodemogréficas
pueden, de alguna manera, relacionarse con el compromiso de los empleados con su

organizacion.

La Tabla 4.4 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes para

contestar la segunda hipotesis de esta investigacion.

TPartt)JISbi‘:ie Anova para datos de la edad de las participantes para la segunda hipétesis (H2)
F Sig.
Compromiso Entre los Grupos 110 .979
Organizacional total
Puntuacion total Total

La Tabla 4.5 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes para

contestar la segunda hipotesis de esta investigacion.

Tabla 4.5
Prueba de Anova para datos de nivel educativo de las participantes para la segunda hipétesis (H2)
F Sig.
Compromiso Entre los grupos 242 .867
Organizacional total
Puntuacion total Total

La Tabla 4.6 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes para

contestar la segunda hipotesis de esta investigacion.
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Tabla 4.6
Prueba de Anova para datos de profesion de las participantes para la segunda
hipotesis (H2)

F Sig.

Compromiso Entre los grupos .066 .798
Organizacional total
Puntuacion total

Total

La Tabla 4.7 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes para

contestar la segunda hip6tesis de esta investigacion.

TPartt)JISbiZie Anova para datos de afios de servicios de las participantes para la segunda hipétesis (H2)
F Sig.

Compromiso Entre los grupos 496 739

Organizacional total

Puntuacion total Total

La tercera hipdtesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y las variables sociodemogréaficas (edad, nivel
educativo, rango académico, profesion vy afios de servicio)?
Para contestar esta pregunta se disefi6 la siguiente hipotesis, con su respectiva hipotesis nula:
Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y las variables sociodemograficas (edad,
nivel educativo profesién y afios de servicio) en las mujeres profesionales de la PUCPR.
Hs Existe relacién entre la satisfaccion laboral y las variables sociodemogréaficas

(edad, nivel educativo, rango académico y afios de servicio).

En la prueba de Anova para edad se concluye que a un nivel de significancia de alpha de

.05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de .611. En la prueba de Anova
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para nivel educativo se concluye que a un nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la
prueba de significacion de hipdtesis fue de .459. En la prueba de Anova para profesion se
concluye que a un nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion
de hipotesis fue de .853. En la prueba de Anova para afios de servicios se concluye que a un
nivel de significancia de alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de
.708. Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula. Esto confirma que no existe evidencia
estadistica robusta y significativa de una correlacion positiva y fuerte entre la satisfaccion laboral
con las variables demograficas edad, nivel educativo, profesion y afios de servicios.

Estos resultados son consonos, en parte, con el estudio realizado por Fausto (2006) en
Puerto Rico, con una muestra de maestros. En éste no se encontrd relacion alguna entre afios de
servicios y la satisfaccion en el trabajo; en cambio, si hubo relacién entre satisfaccion y
preparacion académica. Ademas, el investigador menciona que hay factores que repercuten en la
satisfaccion o la insatisfaccion del trabajo y entre estos factores se encuentran la edad, género,
salud, antigliedad y relaciones familiares. Se ha comprobado que la satisfaccién en el trabajo se
relaciona con variables como el movimiento voluntario del empleado, la edad, la ocupacién, el

ausentismo y otras variables del ambiente de trabajo (Fausto, 2006).

El estudio de Martin (2008), realizado en la Universidad de Huelva, en Espafia, no es
consond con los resultados de la tercera hipdtesis, ya que se encontrd que el grupo de edad con
mayor satisfaccion es la de mayor de 45 afios y los menos satisfechos fueron los grupos de
menos de 35 afios. Ademas, en el estudio se observo que los trabajadores de mas de ocho afios
de antiguedad se muestran mas satisfechos que los que llevan menos afios (Martin, 2008). De la
literatura y de los resultados se puede inferir que la relacién entre satisfaccion laboral y variables

sociodemograficas va a depender de la poblacion de estudio.
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La Tabla 4.8 presenta la prueba de Anova que proveen los datos correspondientes para

contestar la tercera hipétesis de esta investigacion.

Tabla 4.8
Prueba de Anova para datos de la edad de las participantes para la tercera hipétesis (H3)
F Sig.
Satisfaccion Laboral Entre los Grupos 674 611

Total - puntuacion total
de cada participante Total

La Tabla 4.9 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes para

contestar la tercera hipotesis de esta investigacion.

Tabla 4.9
Prueba de Anova para datos de nivel educativo de las participantes para la tercera hipétesis (H3)
F Sig.
Satisfaccién Laboral Entre los Grupos 871 459

total - Puntuacion total
de cada participante Total

La Tabla 4.10 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes

para contestar la tercera hipotesis de esta investigacion.

Tabla 4.10
Prueba de Anova para datos de profesion de las participantes para la tercera hip6tesis (H3)
F Sig.
Satisfaccion laboral Entre los grupos .035 .853

total - Puntuacion total
de cada participante

Total

La Tabla 4.11 presenta la prueba de ANOVA que proveen los datos correspondientes

para contestar la tercera hipotesis de esta investigacion.
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Tabla 4.11
Prueba de Anova para datos de afos de servicios de las participantes para la tercera hip6tesis (H3)
F Sig.
Satisfaccion laboral Entre los grupos 538 708

total Puntuacion total
de cada participante

Total

La cuarta hipdtesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo en las
mujeres profesionales de la PUCPR?

Para contestar esta pregunta se disefio la siguiente hipotesis, con su respectiva hipotesis nula:
Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

H,  Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

afectivo en las mujeres profesionales de la PUCPR.

En la prueba de correlacion de Pearson se concluye que a un nivel de significancia de
alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipotesis fue de .683. Por lo tanto, se
rechaza la hipo6tesis nula. Esto confirma que no existe evidencia estadistica robusta y
significativa de una correlacion positiva y muy fuerte entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional afectivo en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Estos hallazgos no son consonos con los primeros estudiosos del compromiso
organizacional, que encontraron que existe una fuerte relacion positiva entre compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral (Mowday, Steer y Porter, 1982). Los resultados fueron

cénsonos con el estudio de Shan, Isram y Salihmemon (2012) en el que se encontré que habia un
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efecto negativo y significativo de compromiso afectivo con la satisfaccion laboral del empleado.
De estos ultimos resultados con los hallazgos de la investigacion se puede inferir que puede
haber compromiso normativo y continuo y no necesariamente afectivo. Pero esto ultimo no
significa que exista un compromiso total.

La Tabla 4.12 presenta la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson que se realiz6
con los totales de los reactivos del cuestionario de satisfaccion laboral y los reactivos del
cuestionario de compromiso organizacional correspondientes al nivel de compromiso afectivo.
Estos proveyeron los datos correspondientes para contestar la cuarta hipotesis de esta

investigacion.

Tabla 4.12

Prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson para la cuarta hipétesis (H4)
Satisfaccion Laboral total —
Puntuacion total de cada
participante
Satisfaccién Laboral Correlacion de 1
total - Puntuacion total Pearson
de cada participante Sig. (2-colas)

N 105
Compromiso Afectivo  Correlacion de -.040

Pearson

Sig. (2-colas) .683

N 105

La quinta hipotesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
¢ Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo en las
mujeres profesionales de la PUCPR?

Para contestar esta pregunta se disefio la siguiente hipotesis con su respectiva hipdtesis nula:
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Ho No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Hs Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR.

En la prueba de correlacion de Pearson se concluye que a un nivel de significancia de
alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipotesis fue de 000. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Esto confirma que existe evidencia
estadistica robusta y significativa de una correlacion positiva y muy fuerte entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Esto es cAnsono con los resultados de la investigacion de Baotham, Hongkhuntod y
Rattanajun (2010) que en su estudio en la Universidad de Tecnologia de Rajamangala Isan, en
Tailandia, encontraron que la satisfaccion laboral se relaciona positivamente con el compromiso
continuo. En un estudio realizado en Esparia con personal docente, estos presentaron un
moderado compromiso continuo (Macias, 2008). De los hallazgos de la investigacion se puede
inferir que al existir una relacién entre el compromiso organizacional en general y la satisfaccion
laboral se tiende a manifestar, a su vez, una relacion de esta ultima variable con el compromiso
continuo.

La Tabla 4.13 presenta la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson que se realiz6
con los totales de los reactivos del cuestionario de satisfaccion laboral y los reactivos del
cuestionario de compromiso organizacional correspondientes al nivel de compromiso continuo.
Estos proveyeron los datos correspondientes para contestar la quinta hipotesis de esta

investigacion.
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Tabla 4.13

Prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson para la quinta hipétesis (H5)
Satisfaccion Laboral total -
Puntuacion total de cada
participante
Satisfaccion Laboral Correlacion de 1
total Puntuacion total Pearson
de cada participante Sig. (2-colas)

N 105
Compromiso Continuo  Pearson Correlation 439”7
Sig. (2-colas) .000
N 105

La sexta hipdtesis tiene relacion con la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional normativo en
las mujeres profesionales de la PUCPR?

Para contestar esta pregunta se disefi6 la siguiente hip6tesis con su respectiva hipotesis nula:

Ho No existe relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional normativo
en las mujeres profesionales de la PUCPR.

Hs Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR.

En la prueba de correlacion de Pearson se concluye que a un nivel de significancia de
alpha de .05, el valor p de la prueba de significacion de hipétesis fue de 016. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Esto confirma que existe evidencia
estadistica y significativa de una correlacion debil entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR.



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL 90

Los hallazgos de la investigacion de Shan, Isram y Salihmemon (2012) demostraron un
efecto positivo y significativo del compromiso normativo con la satisfaccion laboral de los
miembros de la facultad de la Universidad de Pakistan. En una investigacion realizada con
profesionales que son exalumnos de la Universidad Autonoma de Madrid se reflejo que el
constructo general del compromiso est4 formado fundamentalmente por indicadores de caracter
afectivo y normativo, y en menor medida por los aspectos calculados (Frutos, Ruiz y San
Martin, 1998). De los hallazgos de la investigacion y de la revision de literatura se puede inferir
que existe una relacion entre satisfaccion y el compromiso normativo.

La Tabla 4.14 presenta la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson que se realizo
con los totales de los reactivos del cuestionario de satisfaccion laboral y los reactivos del
cuestionario de compromiso organizacional, correspondientes al nivel de compromiso
normativo. Estos proveyeron los datos correspondientes para contestar la sexta hipotesis de esta
investigacion.

Tabla 4.14

Prueba de Coeficiente de Correlaciéon de Pearson para la sexta hipétesis (H6)

Satisfaccion Laboral total -
Puntuacion total de cada
participante
Satisfaccion Laboral  Correlacion de 1
total - Puntuacion total Pearson
de cada participante  Sig. (2-colas)

N 105
Compromiso Correlacion de 234
Normativo Pearson

Sig. (2-colas) .016

N 105
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En este estudio se utilizaron tres instrumentos para probar las hipdtesis de la
investigacion; a tales fines se realizaron diferentes pruebas paramétricas. En la segunda y tercera
hip6tesis no se pudo rechazar la hipdtesis nula, lo que provoco otras interrogantes a la
investigadora. A tales fines se procedio a realizar un andlisis descriptivo y una prueba de Anova
para relacionar el compromiso organizacional con los datos del recinto al que pertenecen. Por
otro lado, se realizaron las mismas pruebas para la relacion entre satisfaccion laboral y la
variable recinto al que pertenecen las participantes.

En la Tabla 4.15 se presentan la prueba de Anova, respectivamente, para la relacion entre
compromiso organizacional y el recinto al que pertenecen las participantes.

En la comparacién entre compromiso organizacional y el recinto al que pertenecen las
participantes, se reflejo que no existe relacion significativa entre estas dos variables. Este
hallazgo se obtuvo a un nivel de significancia de alpha de .05 y el valor p de la prueba de

significacion de fue de .093.

Tabla 4.15
Prueba de Anova de la relacién de compromiso organizacional y el recinto al que pertenecen las
participantes.

F Sig.
Compromiso Entre los grupos 2.431 .093
Organizacional total
puntuacion total Total

En la Tabla 4. 16 se presentan la prueba de ANOVA respectivamente para la relacion
entre satisfaccion laboral y la variable recinto al que pertenecen las participantes.

En la comparacion entre satisfaccion laboral y el recinto al que pertenecen las
participantes se reflejo que existe relacion significativa entre estas dos variables. Este hallazgo

se obtuvo a un nivel de significancia de alpha de .05, y el valor p de la prueba de significacion
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que se reflejo fue de .023. De esta comparacion se puede inferir que la Gnica variable
demografica que es significativa con la satisfaccion laboral es el la del recinto al que pertenecen
las participantes. Esto significa que dependiendo del recinto al que pertenecen las participantes

variard su nivel de satisfaccion.

Tabla 4.16
Prueba de Anova de la relacion de la satisfaccion laboral vy el recinto al que
pertenecen las participantes

F Sig.
Satisfaccion Laboral Entre los grupos 3.927 .023
total puntuacién total
de cada participante Total

Para investigar cual de los recintos, como variable demogréfica, fue el que reflejé la
diferencia en el nivel de satisfaccion laboral con las otras mujeres participantes de otros recintos
se realizo una prueba Post Hoc Test (Tuckey). Segun los resultados de la prueba, las
participantes que crearon la diferencia fueron las del recinto de Mayagtiez lo que permite inferir

que estas ultimas sienten mas satisfaccion laboral que las participantes de otros recintos.

Tabla 4.17
Prueba Post Hoc (Tuckey) de la relacion de satisfaccion laboral y la variable recinto al que pertenecen
las participantes.

Diferencia de
() Recinto (J) Recinto  Medias (I-J) Error Std. Sig.

Tukey Ponce Arecibo .30206 3.00901 .994
HSD Mayaguez -8.55243"  3.14474 .021
Arecibo Ponce -.30206 3.00901 .994

Mayaguez -8.85449 3.87734 .063

Mayaguez Ponce 8.55243" 3.14474 .021

Arecibo 8.85449 3.87734 .063

Hallazgos de las Escalas
Los siguientes hallazgos fueron obtenidos del anélisis de la Escala de Compromiso
Organizacional (revisada) de Rosario y Rovira (2012):



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL 93

10.

En el primer reactivo un 55% estuvo totalmente de acuerdo y un 26% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “me haria feliz poder pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion”.

En el segundo reactivo un 52% estuvo totalmente en desacuerdo y un 19% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “creo que es ético estar cambiando
de organizacion en organizacion”.

En el tercer reactivo un 52% estuvo totalmente desacuerdo y un 9% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “dejaria de trabajar en esta
organizacion, pero tengo muchas obligaciones econémicas con las cuales debo
cumplir”.

En el cuarto reactivo un 66% estuvo totalmente de acuerdo y un 17% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “tengo un fuerte sentido de
pertenecia a la organizacion para la cual trabajo”.

En el quinto reactivo un 49% estuvo totalmente desacuerdo y un 9% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “me mantengo en este trabajo
porque hay pocas opciones buenas en esta organizacion”.

En el sexto reactivo un 50% estuvo totalmente de acuerdo y un 25% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “me siento emocionalmente apegada
a la organizacion para la cual trabajo”.

En el séptimo reactivo un 79% estuvo totalmente desacuerdo y un 8% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “es muy poca la lealtad que le debo
a esta organizacion”.

En el octavo reactivo un 62% estuvo totalmente desacuerdo y un 9% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “sigo trabajando en esta
organizacion porque serian pocas las opciones que tendria para el sustento de mi
familia”.

En el noveno reactivo un 50% estuvo totalmente de acuerdo y un 24% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “me visualizo haciendo una carrera
en esta organizacion”.

En el décimo reactivo un 43% estuvo totalmente desacuerdo y un 9% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “mi situacion econdémica es la que

me mantiene trabajando para esta organizacion”.
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11. En el undécimo reactivo un 83% estuvo totalmente desacuerdo y un 6% estuvo
moderadamente desacuerdo con el hecho de que “ninguna obligacién de lealtad le
debo a la organizacion para la cual trabajo”.

12. En el décimo reactivo un 44% estuvo totalmente de acuerdo y un 23% estuvo
moderadamente de acuerdo con el hecho de que “siento que los problemas de la

organizacion para la cual trabajo son los mios también”.

Del andlisis de Cuestionario de Satisfaccion Laboral, validado y desarrollado por Paul
Spectro (1994) se obtuvo informacion relevante para el estudio. La encuesta fue provista por su
autor, en espafiol, ya que fue traducida y validada por la Dra. Roxanne Maeso Flores.

Paul Spetro (1997) provee cuatro subescalas de 4 componentes, del total de los 36 reactivos de
la encuesta de satisfaccion laboral, lo que significa que se realiza una media (después de anotar
inverso los articulos negativos): los que reflejen 4 o mas representan la satisfaccion, mientras que
las respuestas medias de 3 0 menos representan la insatisfaccion. Las puntuaciones medias de
entre 3 y 4 son ambivalencia.

En la Tabla 4:18 se presenta la frecuencia de la categoria de satisfaccion laboral. El
porciento mayor de las participantes reflejo ambivalencia en sus contestaciones en la encuesta de
esta categoria, lo que indica que sienten satisfaccion en solo algunas areas. La puntuacion
méaxima de la escala para estar satisfecho era de 144 puntos y la media que se reflej6 en la
prueba de frecuencia fue de 131 puntos. Si se suman los porcientos de satisfaccion y
ambivalencia se obtiene un 98 %. Esto permite inferir que las mujeres profesionales

participantes estan mas satisfechas que insatisfechas.
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Tabla 4:18
Categoria de Satisfaccion Laboral
Porciento Porciento
Frecuencia  Porciento Validado Acumulativo

Insatisfaccion 2 1.9 1.9 1.9
Satisfaccion 20 19.0 19.0 21.0
Ambivalentes 83 79.0 79.0 100.0
Total 105 100.0 100.0

En el siguiente capitulo se presentan las conclusiones, recomendaciones y futuros
estudios que se sugieren a partir de los hallazgos encontrados en éste. Por otro lado, en el ultimo
capitulo se proponen recomendaciones para que este estudio pueda servir como referencia a
otros en la busqueda de respuestas sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional y la importancia que este asunto tiene para las organizaciones.
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Capitulo V
Conclusiones, Recomendaciones y Futuros Estudios
Introduccion
En este capitulo se presentan las conclusiones relacionadas con las hipoétesis de la
investigacion. Se discuten los diversos postulados de los tedricos que defienden las conclusiones
del estudio. Ademas, se presentan las recomendaciones de la investigadora, fundamentadas en
los hallazgos presentados en el capitulo anterior, que sirven de base para futuras investigaciones

que contribuirian con datos importantes al area de investigacion.

El proposito del estudio fue determinar si existe relacion estadisticamente significativa
entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral a través de un estudio sobre

las mujeres profesionales en la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico.

La mujer puertorriquefia ha contribuido con su esfuerzo y su trabajo al desarrollo
economico y social de Puerto Rico. A medida que el tiempo avanza, mayores son los logros
alcanzados por la mujer en el mercado de trabajo.

Durante las Gltimas décadas, el incremento de la mujer en la fuerza trabajadora, en todos
los niveles, ha sido notable en muchos ambitos de la sociedad (Morales, 2006). En el 2010, las
mujeres representaron el 45% de la fuerza trabajadora de Puerto Rico, lo que constituye un
aumento de 14% con relacion al 1970. (Participacion de la Mujer en la fuerza laboral, 2011).

Como parte de este estudio se realiz6 una revision de literatura relevante al tema. Ademas
se obtuvo informacion de una muestra representativa de la poblacion, compuesta de un
universo de 387 empleadas entre los tres recintos de la Pontificia Universidad Catolica de Puerto
Rico, de las cuales 325 pertenecen a la facultad y 62 son profesionales que no pertenecen a esta

(Plan de Accion Afirmativa de la PUCPR, 2011-2012). Entre las plazas clasificadas en
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profesionales docentes, se encuentran: Conferenciantes, Instructores, Catedraticas, Consejeras
Profesionales, Coordinadores de Programas Académicos, Directores y otros. Entre las
profesionales no docentes, se encuentran los Bibliotecarios, Auditores, Estadisticos, Contadores,

Enfermeras, Analistas y otros (Plan de Accion Afirmativa de la PUCPR, 2011-2012).

La investigadora selecciond una muestra probabilistica, mediante el muestreo simple al
azar de la poblacion. En este estudio se utilizé un nivel de confianza de 95%, con un margen de
error de 5%. En una poblacion de 387 profesionales, la muestra fue de 194, que redondeada a

200 arrojé la cantidad de participantes del estudio.

El numero de participantes que contestd los cuestionarios fue de 106, aunque la muestra
era de 200. Esto equivale a un 53% de la muestra de la poblacion. Por Gltimo, la poblacion se
redujo a 105 participantes, ya que una de las encuestadas no contestd el 40% de las preguntas.
Esto Gltimo no afect6 el porciento de participacion, el cual permanecié en un 53%. Es
importante indicar que la investigadora se encontrd con preguntas sin contestar lo que, a su vez,
afectaba los totales de la Encuesta de Satisfaccion Laboral. Esto fue corregido, como indica el
autor Paul Spector, en el documento “Interpreting Satisfaction Scores with the Jobs Survey”

(1998).

El marco conceptual de esta investigacion estuvo fundamentado en los resultados de
diferentes estudios realizados acerca del compromiso organizacional de Allen y Meyer (1990 y
1996); Meyer, Allen y Smith (1993) y Frutos (1998). Los hallazgos de estas investigaciones
indican la necesidad de realizar estudios sobre el compromiso organizacional y su relacion con
varios factores del comportamiento humano, como lo es la satisfaccion laboral (Mowday, Steer

y Porter 1982; Tett y Meyer, 1993).
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De acuerdo con Allen y Meyer (1990), el compromiso organizacional es el mejor
predictor del desempefio y contribucion del capital humano, pues es una respuesta méas global y
duradera a la organizacion como un todo, a la satisfaccion en el puesto. Un empleado puede estar
insatisfecho con un puesto determinado y considerarlo una situacion temporal y, a su vez, no
sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se
extiende a la organizacion, es probable que los empleados consideren la renuncia. Esto implica
que la falta de satisfaccién afecta el compromiso con la organizacion de tal manera que los

empleados no dudarian en abandonar una organizacion.

El Modelo del Marco Conceptual presentado en el Capitulo I no pudo ser validado en su
totalidad. La hipdtesis principal que indicaba si existia relacion entre satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en las mujeres profesionales en la PUCPR, pudo ser probada al no
aceptarse la hipétesis nula. Las hipétesis cinco y seis, que relacionaban la satisfaccion laboral
con el compromiso continuo y normativo, se pudieron validar en la investigacion. La hipotesis
que relacionaba el compromiso con variables demogréaficas no pudo ser probada. Tampoco se
pudo probar la relacion entre satisfaccion y las variables demograficas. Por Gltimo, no se pudo

relacionar la satisfaccion laboral con el compromiso afectivo.

El Modelo del Marco Conceptual Revisado preparado por la investigadora presenta la
relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional continuo y
normativo. Es decir, el empleado siente satisfaccion al ser relacionado con el compromiso
continuo, que es el grado en el que un empleado cree que debe permanecer en la organizacion
debido al tiempo, el dinero y el esfuerzo que ha invertido en la mismay la dificultad de encontrar
otro trabajo. Por otro lado, esta satisfecho con relacion al compromiso normativo, que es el

grado en el cual el empleado se siente moralmente obligado con la organizacion. Ademas, el
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Marco Conceptual Revisado presenta el hallazgo de la relacion que sienten los empleados entre
su espiritualidad con el compromiso organizacional. Por ultimo, si tenemos una relacion fuerte
y positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral logramos de nuestros

empleados lealtad, permanencia, productividad, asistencia, y disposicion.

En la Figura 2 se presenta en forma grafica el Marco Conceptual Revisado por la investigadora.

Figura 2: Marco Conceptual- Revisado

PUR—
CC- Lealtad
. Continuo +
+ Permanencia
C. Normativo+ Productividad
Asistencia
Disposicién
L
A

Espiritualidad

En el capitulo 1V se presentaron los hallazgos, luego del analisis estadistico a partir de la
informacion recopilada a traves de los instrumentos de investigacion. Para realizar este estudio,
se utilizaron varios métodos, entre éstos se incluyeron: estadistica descriptiva y pruebas
estadisticas, tales como prueba de ANOVA vy coeficiente de correlacion de Pearson. Los
resultados fueron presentados en el capitulo anterior mediante tablas y discusion de los
hallazgos.

Los resultados de este estudio son consonos con lo que Robbins y Judge (2009)

encontraron, al indicar que es ineludible que los gerentes deben entender el comportamiento
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organizacional como es actualmente. Estos exponen que existen muchos retos y oportunidades
de los que tienen que estar pendientes los administradores y gerenciales y preocuparse por
comprender el comportamiento de sus empleados si quieren que sus organizaciones se
encaminen al logro de sus metas. Entre los retos y las oportunidades a que se enfrentan los
gerenciales estan los siguientes: administrar una fuerza de trabajo diversa; mejorar la calidad y
la productividad; estimular el cambio y la innovacidn; crear un ambiente de trabajo positivo y

conocer las diferentes actitudes de los empleados (Robbins y Judge, 2009).

Conclusiones

El perfil de las participantes del estudio reflejé las siguientes conclusiones. El 32 % de
las participantes estaban entre las edades de 41 a 50 afios y el 26% tenia entre 51 a 60 afios. Estos
datos reflejan mayor participacion de mujeres con mas de 40 afios. Se observd que el 28% de las
participantes tenia un grado doctoral y el 16% tenia maestria con cursos doctorales, para un total
de un 44% con estudios doctorales. Un 41% indicé tener un grado de maestria. Estos resultados
se deben a que el porciento mayor de la poblacion y la muestra son miembros de la facultad de
la Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico.

Estos resultados sefialan que la mayoria de la poblacion profesional femenina
participante fueron las de més antigiiedad en la institucion, y a su vez fueron las de mayor edad
cronoldgica. Por otro lado, se observo que el 76% de las participantes son miembros de la
facultad y el 22% no pertenecen a ésta. El 67% de las participantes pertenecen al Recinto de
Ponce.

En relacion a la pregunta sobre si consideran que la espiritualidad influye en su
compromiso organizacional, el 60% de las participantes estuvo totalmente de acuerdo y el 19%

estuvo moderadamente de acuerdo, para un total de 79%. Estos resultados reflejan que la
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mayoria de las participantes estan de acuerdo en que su espiritualidad influye en su compromiso
organizacional. Este dato es relevante por el hecho de que la mision de la institucién en la que
trabajan las participantes expone que: “La Mision de la Pontificia Universidad Catolica de Puerto
Rico es celebrar y promover la vida y la dignidad de la persona humana y educarla, segun los
valores del Evangelio, en las disciplinas del conocimiento cientifico actualizado para construir
un mejor mundo local y global”. Esto implica que las mujeres profesionales tienen claro la
mision de su institucion y, mas adn, se refleja en su compromiso con la organizacion. Estos
hallazgos indican el gran valor espiritual que permea entre la poblacién femenina de la
institucion, que al ser en su mayoria personal docente, permite educar a los estudiantes dentro de
los valores del evangelio.

El hallazgo més significativo de este estudio fue que se obtuvo una relacién alta,
significativa y positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
mujeres profesionales de la PUCPR. Esto es congruente con los resultados de estudios
presentados en la revision de literatura del segundo capitulo (Porter, Steers, Mowday y Boulian,
1974; Mayer y Allen (1984). Esto es aun mas importante si tomamos en consideracion que en el
estudio de Shan, Isram y Salihmemon (2012), éstos concluyeron que las organizaciones
necesitan alcanzar el compromiso de sus empleados para el mejoramiento de su eficiencia 'y
eficacia. Es decir, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional juegan un papel muy
importante en las intenciones de los empleados hacia trabajar para lograrlos objetivos de su
organizacion.

Entre los hallazgos mas importantes en este estudio se encontro lo siguiente. No existio

una relacion alta, positiva y significativa entre el compromiso organizacional con las variables
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demogréficas edad, nivel educativo, profesion y afios de servicios. Esto contradice lo reportado
en la literatura, ya que se espera que mientras mas afios de servicio mas compromiso haya.

También, result6 contradictorio el encontrar que no existe evidencia estadistica y
significativa de una correlacion positiva 'y fuerte entre la satisfaccion laboral con las variables
demograficas edad, nivel educativo, profesion y afios de servicios.

El hallazgo maés sorprendente fue, a juicio de la investigadora, el que no existiera
evidencia estadistica robusta y significativa de una relacion positiva y muy fuerte entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo en las mujeres profesionales de la
PUCPR. Esto, en particular, por el hecho de que en la hipétesis principal del estudio se pudo
corroborar una relacién entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral;
pero no asi en esta Ultima variable con el compromiso afectivo, que es una dimension del
compromiso organizacional. Estos resultados son mas impresionantes, ya que los hallazgos de
los primeros estudiosos del compromiso organizacional, Mowday, Steer y Porter (1982)
reflejaron que existia una fuerte relacion positiva entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral. Si se toma en consideracion que el compromiso afectivo se refiere al apego emocional,
a la identificacion, al involucramiento y al sentido de pertenencia del empleado con la
organizacion, entonces se debe considerar este hallazgo como un factor que debe ser observado
detenidamente por la organizacion bajo estudio.

Sin embargo, no sorprendi6 de gran manera el hecho de que existia evidencia estadistica
robusta y significativa de una relacion positiva y muy fuerte entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional continuo en las mujeres profesionales de la PUCPR. Esto es debido
a que el compromiso continuo se refiere a tener conocimiento de los costos o pérdidas que estan

asociados a la consideracion del empleado de separarse de su organizacion. Es decir, los
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empleados permanecen en las organizaciones debido a que necesitan subsistir. Si esto Gltimo se
analiza a la luz de los problemas econémicos y la falta de empleo que existe en Puerto Rico, no
quedaria duda de que este tipo de compromiso continuo estéa relacionado estrechamente con la
satisfaccion de las personas que tienen trabajo en este pais.

Por otro lado, también era de esperarse que se encontrara que existe evidencia estadistica
y significativa de una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
normativo en las mujeres profesionales de la PUCPR. Esto es debido a que el compromiso
normativo es el reflejo de un sentimiento de obligacion moral y de lealtad para continuar con la
organizacion. Si visualizamos que la poblacién de estudio es una altamente educada, que ha
pasado por un proceso de aprendizaje continuo, tanto académico como espiritual, que labora en
una institucion académica que promueve principios religiosos, es de esperarse que desarrollen un
sentimiento moral hacia la institucién. Esto significa que los empleados con un alto nivel de
compromiso moral sienten que tienen que permanecer en la organizacion porque es una
obligacion moral.

Los hallazgos que se obtuvieron con el compromiso continuo y normativo establecen que
las mujeres profesionales sienten relacion con su satisfaccion y el compromiso de continuidad
debido a la dificultad que se enfrentaria al tratar de encontrar otro empleo; y, por otro lado,
expresaron satisfaccion con el compromiso normativo por la obligacion que tienen con la
organizacion. Por consiguiente, dejan afuera de su satisfaccion el compromiso afectivo, lo que
demuestra que no se encuentran atadas emocionalmente a su lugar de trabajo.

Por interés de la investigadora y al no encontrar relacion alguna con las variables
sociodemograficas, se procedio a realizar una Prueba de ANOVA con las variables satisfaccion

laboral y compromiso organizacional relacionandolas con las variables recinto al que pertenecen.
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La prueba arroj6 que la Gnica variable sociodemogréafica que es significativa es la satisfaccion
laboral con el recinto al que pertenecen las participantes. Se observaron diferencias en las
participantes del recinto de Mayaguez, lo que permite inferir que éstas ultimas sienten méas
satisfaccion laboral que las participantes de otros recintos. Este resultado deberia ser estudiado
maés a fondo en futuras investigaciones para detectar cual es la razon para dicha diferencia.

Uno de los hallazgos més relevantes de la Encuesta de Satisfaccion Laboral esl que un
81% estuvo totalmente de acuerdo y moderadamente de acuerdo con el hecho de que “me haria
feliz poder pasar el resto de mi carrera en esta organizacion”. Por otro lado, 66% estuvo
totalmente de acuerdo y un 17% estuvo moderadamente de acuerdo con el hecho de que “tengo
un fuerte sentido de pertenecia a la organizacion para la cual trabajo”.

A pesar de los resultados de estos reactivos, la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional afectivo no fue significativa. Pero este hallazgo no deja de ser
relevante por el hecho de que un porciento alto de los participantes se siente feliz de poder pasar
el resto de su carrera en la Pontificia Universidad Catdlica de Puerto Rico y a su vez expresan
tener un sentido de pertenencia con ésta. Estos resultados son sumamente importantes para
lograr el compromiso organizacional, segun los estudios de Meyer, y Allen (1991). Es decir,
aunque no se pudo mantener, en el marco conceptual revisado, la relacion entre el compromiso
organizacional afectivo y la satisfaccion laboral, podemos decir que las mujeres profesionales de
la institucion estudiada indicaron en este reactivo sentirse felices de trabajar en la misma.

Un 52% estuvo totalmente en desacuerdo y un 19% moderadamente en desacuerdo con
el hecho de que “creo que es ético estar cambiando de organizacion en organizacion™.

Asuvez, un 79% de las participantes estuvo totalmente en desacuerdo y un 8% estuvo

moderadamente en desacuerdo con el hecho de que “es muy poca la lealtad que le debo a esta
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organizacion”. Las contestaciones a estas dos premisas nos permiten corroborar por qué se
encontré en el estudio que existe una relacion positiva entre satisfaccion laboral y el compromiso
continuo.

Un 62% de las participantes estuvieron totalmente en desacuerdo y un 9% estuvo
moderadamente en desacuerdo con el hecho de que “sigo trabajando en esta organizacion por
que serian pocas las opciones que tendria para el sustento de mi familia”. La puntuacion
obtenida indica porqué en el estudio se encontrd que existe una correlacion significativa positiva
y fuerte entre el compromiso continuo y la satisfaccion laboral.

Del analisis del Cuestionario de Satisfaccion Laboral validada y desarrollada por Paul
Spectro (1994), se obtuvo informacion relevante para el estudio. Paul Spectro (1997) presenta en
un escrito que proveyo para utilizar su cuestionario que el mismo esta disefiado en cuatro
subescalas de 4 componentes, del total de los 36 reactivos de la encuesta de satisfaccion laboral.
Esto significa que se realiza una media (después de anotar inverso los articulos negativos) los
que reflejen 4 0 mas representa la satisfaccion. Mientras que las respuestas medias de 3 0 menos
representan la insatisfaccion. Las puntuaciones medias de entre 3 y 4 son ambivalencia. El
porciento mayor de las participantes reflejo ambivalencias en sus contestaciones en la encuesta
de satisfaccion laboral, lo que indica que sienten satisfaccion en solo algunas areas. La
puntuacion méaxima de la escala para estar satisfecho era de 144 puntos Yy la media que se reflejé
en la prueba fue de 131 puntos. Si se suman los porcientos de satisfaccion y ambivalencia se
obtiene un 98 %. Esto permite inferir que las mujeres profesionales participantes estan mas
satisfechas que insatisfechas. Esto significa que se debe estudiar mas a fondo en qué areas se
encuentra insatisfechas las participantes, ya que la satisfaccion laboral es una orientacion

afectiva positiva hacia el trabajo.
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La investigadora concluye que existe una relacion fuerte entre el compromiso
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en mujeres profesionales de una universidad
privada de Puerto Rico. Por lo tanto, es imperativo que se tome en consideracion el que los
empleados de una organizacion estén comprometidos, ya que este es el mejor predictor del
desempefio y contribucion del capital humano a la institucion en la cual trabajan. Por otro lado,
el que una organizacion logre un vinculo afectivo entre el empleado y la organizacion es un
previsor de que el capital humano adopte las metas de la organizacion como propias. Asi que
es importante puntualizar que el no encontrar en esta investigacion una relacion significativa
entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral debe tomarse como alerta para la institucion
bajo estudio.

La mujer puertorriquefia ha contribuido con su esfuerzo y trabajo al desarrollo econémico
y social de Puerto Rico. Cada vez, son mayores los logros alcanzados por la mujer en el area
laboral. Por lo tanto, es indispensable tomar en cuenta la poblacion femenina al tomar
decisiones administrativas que puedan afectar su nivel de satisfaccion.

Para que exista un compromiso organizacional completo es importante que se logre
relacionar la satisfaccion laboral con el compromiso afectivo, como con el normativo y el
continuo. Por lo tanto, se debe auscultar que es necesario mejorar para lograr esta relacion. El
que se logre un compromiso afectivo redundaria en un vinculo mas fuerte entre el empleado y la
organizacion.

Recomendaciones

La recomendacion mas importante de este estudio es que se capacite a los

administradores y supervisores para sopesar el hecho de que los empleados asisten a trabajar con

ciertas necesidades, valores y expectativas. Si existen acciones que promueven el ignorar las
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necesidades de los empleados, éstos se sentiran insatisfechos y menos motivados. Esto es
sumamente preocupante si tomamos en consideracion que, en el estudio de Tett y Meyer (1993)
se encontrd que tanto la satisfaccion laboral como el compromiso organizacional contribuyen en
el proceso de renuncia del empleado. Si ponemos en perspectiva que la mayoria de los
participantes del estudio era personal docente, en quienes muchas veces la universidad invierte
para que completen sus estudios graduados y en capacitacion, seria crucial para la institucion
perder un activo tan significativo del capital humano.

Se ha comprobado tedricamente que la participacion de la mujer es parte esencial de la
fuerza laboral y sobre todo del mundo profesional. Por consiguiente, es recomendable que la
institucion bajo estudio se preocupe por mantener un profesional satisfecho y comprometido con
la organizacion, ya que esto permite retener el conocimiento acumulado, tan importante en esta
época de la sociedad del conocimiento. A su vez, es recomendable que las organizaciones tomen
en consideracion los factores sefialados por Morales (2006), para que las mujeres logren la
satisfaccion en el trabajo a través de:

e Tener accesibilidad a la informacion relevante de la empresa en que trabaja.
e Obtener la oportunidad de tomar decisiones.

e Tener una buena comunicacion con la alta gerencia y los asociados.

e Contar con supervisores con conocimientos y experiencia.

Por ultimo, es esencial que todas las organizaciones tomen en consideracion que sus
administradores tengan excelentes destrezas de relaciones personales, necesarias para trabajar
con las diferentes actitudes y necesidades de los empleados que tienen, a su vez, intereses muy
distintos, pero importantes para la institucion. El empresario academico tiene que tener la

capacidad de entender que tiene que existir un vinculo entre el trabajador y su organizacion, y
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esto es un aspecto importante para el logro del compromiso organizacional.

El proposito de esta disertacion fue estudiar la relacion que existe entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en las mujeres profesionales. El realizar este tipo de
estudio es importante ya que les permite a los investigadores realizar recomendaciones a la
direccion de recursos humanos de las corporaciones sobre cdmo actuar y crear herramientas
utiles para lograr que el personal se comprometa con los objetivos organizacionales.
Limitaciones de la investigacion
Entre las limitaciones que se encontraron durante el estudio se encuentran las siguientes:

1. Cantidad limitada de participantes, lo que no permite generalizar el estudio a otras
muestras o poblaciones.

2. La investigacion se llevo a cabo en una sola universidad, lo que repercute en que no es
aplicable a otras instituciones universitarias.

3. Costo del estudio.

Aportacion profesional

La aportacion profesional de la presente investigacion fue brindar literatura empirica
con respecto al problema planteado. Ademas, aportar al estudio del comportamiento
organizacional y a la creciente literatura de la mujer, ya que durante las ultimas décadas el
incremento de la mujer en la fuerza trabajadora, en todos los niveles, ha sido notable. La figura
de la mujer emerge en todos los renglones de la sociedad. Ademas, esta investigacion servira

para ofrecer informacion y orientacion a las instituciones educativas de nivel superior en cuanto

a cuales son las actitudes que permiten mayor satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Por ultimo, esta investigacion sirve de guia a ejecutivos de oficinas de recursos humanos para
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que encaminen sus esfuerzos a mejorar la satisfaccion de sus empleados y por ende, su
compromiso.
Recomendaciones para Investigaciones Futuras
Con el proposito de ofrecer una aportacion efectiva luego de finalizar la investigacion, las
recomendaciones para futuras investigaciones son las siguientes:
1. Realizar investigaciones en otras instituciones universitarias para realizar comparaciones.
2. Incluir participantes del género masculino en posteriores estudios.
3. Determinar si existe diferencia significativa entre la variable dependiente del estudio con
variables como motivacién y productividad.
4. Investigar en el sector industrial y gubernamental qué piensan las mujeres profesionales
sobre el compromiso organizacional y sus subdivisiones.
5. Comparar si existe diferencia significativa entre las variables del estudio y grupos de
mujeres consideradas profesionales con mujeres en clasificaciones de puestos diferentes
dentro de la institucion del presente estudio.
6. Estudiar en qué areas las mujeres profesionales sienten mas satisfaccion, utilizando como
referencia las subescalas creadas por Paul Spectro (1994), para la Encuesta de Satisfaccion

Laboral.
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Apéndice A: Autorizacion para utilizar la Escala de Compromiso Organizacional
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Correo de Pontificia Universidad Catélica de Puerto Rico - Escala sob...  https://mail.google.com/mail/u/0/?ui=2&ik=c7c5f897cb&view=pt&q...

ﬁ\ Martinez Colon, Yazdel <ymartinez@pucpr.edu>
UNIVERSIDAD CATOLICA

- O PARTO D

Escala sobre compromiso organizacional
3 mensajes

Martinez Colon, Yazdel <ymartinez@pucpr.edu> 3 de julic de 2012, 15:14
Para: drerosario@gmail.com

Estimado Dr. Ernesto Roario

Saludos Cordiales:

Mi nombre es Yazdel Martinez Colén y soy estudiante del Programa Doctoral de Administracién de Empresas
de la Pontificia Universidad Catélica. En estos momentos me encuentro en el proceso de redactar mi
disertacion, que es un estudio sobre "La Relacion entre el Compromiso organizacional y el Nivel de satisfaccion
laboral: Un Estudio sobre Mujeres Profesionales en la Pontificia Universidad Catdlica de Puerto Rico". Por este
motivo, le solicito la autorizacién para utilizar la Escala de Compromiso Organizacional que usted desarrollo y
valido. La utilizacion de la escala es estrictamente académica y confidencial. Si usted desea le puedo enviar
copia de los resultados finales. Cualquier duda se puede comunicar conmigo via correo electronico o al
787-930-7701.

Gracias anticipadas y bendiciones,

Yazdel Martinez Colén DBAc
Estudiante Doctoral de la PUCPR

Ernesto Rosario-Hernandez <drerosario@gmail.com> 4 de julio de 2012, 17:26
Para: "Martinez Colon, Yazdel" <ymartinez@pucpr.edu>

Saludos Yazdel,

te adjunto la escala (version revisada en el 2012), solicitud de uso y
una descripcion de la escala original. Estoy trabajando con el nuevo
articulo de la version revisada, tan pronto lo tenga te lo hago

llegar.

Cualquier duda, me lo dejas saber.
Mucho éxito.
ERH

El 03/07/12, Martinez Colon, Yazdel <ymartinez@pucpr.edu> escribio:
[El texto citado esta oculto]

Dr. Ernesto Rosario-Hernandez

Associate Professor

Clinical Psychology Program

Ponce School of Medicine and Health Sciences

1of2 5/5/2014 12:56 PM
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Apéndice B: Autorizacion para utilizar la Encuesta de Satisfaccion Laboral
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Correo de Pontificia Universidad Catolica de Puerto Rico - corrected ... https://mail.google.com/mail/u/0/?ui=2&ik=c7c5f897cb&view=pt&q...

1of3

4\ Martinez Colon, Yazdel <ymartinez@pucpr.edu>

corrected -email
4 mensajes

Martinez Colon, Yazdel <ymartinez@pucpr.edu> 5 de julio de 2012, 23:45
Para: pspector@usf.edu

Paul E. Spector

Department of Psychology

University of South Florida

Tampa, FL 33620

Dear Dr. Spectro

My name is Yazdel Martinez Col6n and I'm a D.B.A. candidate in Pontifical Catholic University of Puerto Rico.
Currently I'm in the process of completing my dissertation regarding “Relation between the organizational
commitment and the level of job satisfaction: A study about professional women in the Pontifical Catholic
University of Puerto Rico”.

That is why I'm requesting your authorization to use the Job Satisfaction Survey (Spanish version) that you have
developed and validated .Its use will be strictly academic and confidential. If you wish we can send you copy of
the results. Please, send your answer writing to this email.

Cordially,

Yazdel Martinez Colén

Spector, Paul <pspector@usf.edu> 6 de julio de 2012, 7:14
Para: "Martinez Colon, Yazdel" <ymartinez@pucpr.edu>

Dear Yazdel:

You have my permission to use the JSS in your research. You can find copies of the scale in the original
English and several other languages, as well as details about the scale's development and norms. | allow free
use for noncommercial research and teaching purposes in return for sharing of results. This includes student
theses and dissertations, as well as other student research projects. Copies of the scale can be reproduced in
a thesis or dissertation as long as the copyright notice is included, "Copyright Paul E. Spector 1994, All rights
reserved." Results can be shared by providing an e-copy of a published or unpublished research report (e.g.,
a dissertation). You also have permission to translate the JSS into another language under the same

5/5/2014 12:55 PM
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Apéndice C: Escala de Compromiso Organizacional
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Apéndice D: Encuesta de Satisfaccion Laboral
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Apéndice E: Hoja de Instrucciones y Hojas de Datos Demogréficos
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE PUERTO RICO
COLEGIO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
PROGRAMA DOCTORAL

15 de octubre de 2013

Estimada Participante:

Actualmente soy estudiante del Programa Doctoral en Administracién de Empresas
de la Pontificia Universidad Catdlica de Puerto Rico. Como requisito para obtener el grado
doctoral llevaré a cabo una investigacion relacionada con el siguiente tema:

“La Relaci6én entre el Compromiso Organizacional y el Nivel de Satisfaccién
Laboral: Un Estudio sobre Mujeres Profesionales de Universidades Privadas de Puerto
Rico”

Es un placer notificarle que usted resulté seleccionada en el grupo de profesionales
que se consideraron para aportar informacién valiosa en el desarrollo de este estudio. Le
agradeceré¢ conteste los cuestionarios adjuntos de la manera mas completa posible. El
mismo es anénimo y sus resultados seran divulgados garantizando la confidencialidad de
sus participantes.

Para aclarar cualquier duda, se puede comunicar conmigo al (787) 930-7701. Favor
de devolver el cuestionario contestado, a la brevedad posible, a mi persona en el sobre
adjunto.

Gracias anticipadas por su tiempo y valiosa cooperacién.

Atentamente

s A2
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INFORMACION GENERAL DEL PARTICIPANTE

Favor de hacer una marca de cotejo () en el encasillado que mejor corresponda a su situacion
particular. Favor de responder a todos los reactivos.

1. Edad en afos
_ 21-30afos
__ 31-40 afios
__ 41-50 afios
___ 51-60 afos
__ 6lenadelante
2. Preparacion académica
____ Maestria
____ Maestria con cursos doctorales
____ Doctorado

____ Otros (especifique)

3. Profesion
___ Facultad

____ No Facultad

4. Anos de experiencia
___0Oab5anos
____6al0arios
___11ail5afos
___l1le6aZ20afos
____ 21 afos 0 mas
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5. Recinto en el que trabaja:
____Ponce
____Arecibo
___Mayaguez

6. Considera que la espiritualidad influye en su compromiso organizacional.
_____Totalmente en desacuerdo
_____Moderadamente en desacuerdo
____Algo en desacuerdo
_____Algoen Acuerdo
_____Moderadamente en Acuerdo
_____Totalmente en Acuerdo

GRACIAS POR SU PARTICIPACION ...
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Apéndice F: Hoja de Consentimiento
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v "‘ PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE PUERTO RICO
7 = Colegio de Administracion de Empresas
Escuela Graduada de Administracién de Empresas
2250 Boulevard Luis A. Ferré Suite 503
Ponce, PR 00717-9997

Tel. (787) 841-2000, Ext. 2511
PROGRAMA DOCTORAL Fax (787) 841-2000, Ext. 2700

Estimado participante

Soy estudiante graduado del Programa Doctoral en Administracion de la Pontificia Universidad
Catolica de Puerto Rico. Como parte de los requisitos del curso se llevara a cabo una
investigacion. La misma trata sobre La Relacion entre el Compromiso Organizacional y el Nivel
de Satisfaccion Laboral: Un estudio sobre Mujeres Profesionales de Universidades Privadas de
Puerto Rico. Usted ha sido seleccionado para participar en esta investigacién la cual
consiste en contestar unos cuestionarios o preguntas que le tomard aproximadamente 15 minutos.
Usted puede contestar solamente las preguntas que asf desee.

La informacion obtenidn a través de este estudio serd mantenida bajo estricta confidencialidad y su
nombre no serd utilizado.

Usted tiene el derecho de retirar el consentimiento para la participacion en cualquier momento. EI
estudio no conlleva ningiin riesgo ni recibe ningiin beneficio. No recibird compensacion por
participar. Si tiene alguna pregunta sobre esta investigacion, se puede comunicar conmigo al 787-
930-7701 o con mi directora de investigacion Dra. Zulma Sanchez al 787-246-9046.

Preguntas o dudas sobre sus derechos como participante en este estudio pueden ser
dirigidas a la Vicepresidencia para Asuntos Académicos, Junta de Revision Institucional,
2250 Ave. Las Américas, Suite 545, Ponce, PR 00717-9997.

Investigadora principal

UICSE A

Yazdel Martinez Col6n

He leido el procedimiento descrito arriba. La investigadora me ha explicado el estudio y
ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para participar en
el estudio de Yazdel Martinez Col6n sobre La Relacion entre el Compromiso Organizacional y
el Nivel de Satisfaccion Laboral: Un estudio sobre Mujeres Profesionales de Universidades Privadas
de Puerto Rico. He recibido copia de este procedimiento (le puede sacar copia).

Firma del participante Fecha

Referencia: http:/ /www.hhs.gov/ohrp/irb/irb.guidebook.htm
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Apéndice G: Autorizaciones de la PUCPR
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Wi, pucpr.ed u
PONTIFICIA

UNIVERSIDAD CATOLICA
-_—

W PURR IO R 0

VICEPRESIDENCIA DE ASUNTOS ACADEMICOS

23 de agosto de 2013

Sra. Yazdel Martinez Colon
Recinto de Arecibo
PUCPR Suite 560

Estimada sefiora Martinez:

La carta en la que solicita autorizacion para llevar a cabo su investigacion sobre “La
relacién entre el Compromiso Organizacional y el Nivel de Satisfaccién Laboral: Un
Estudio sobre Mujeres Profesionales en la Pontificia Universidad Catélica de Puerto Rico”
fue evaluada. Se le autoriza a llevar a cabo su investigacion en la PUCPR. El
cuestionario sera administrado a 385 empleadas en los tres recintos de los cuales 62
son no facultativos. Usted debera comunicarse con el Director de Recursos Humanos
en relacién a los 62 empleados no facultativos.

Una vez tenga la aprobacion de la Junta de Revision Institucional, debera comunicarse
con los profesores para administrar los cuestionarios. Ademas, debe solicitar
asesoramiento estadistico al Dr. Julio Quintana, Asesor de la VPAA, al e-mail
julio_quintana@pucpr.edu.

Es necesario mantener la confidencialidad de los participantes, asi como requerir los
permisos de consentimientos informados y proveer la seguridad de los documentos.
Cualquier cambio que se realice en esta investigaciéon tiene que ser notificado por
escrito.

Le deseo éxito en su investigacion.

Atentamente,

Leandj;o A. ™ ¢ ¢ T
Vicepresidente de Asuntos Académicos

av
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OFICINA DE RECURSOS HUMANOS 111 737.341-2000
EX'T 1240, 1241, 1242, 1243 Y 1240

recursoshumanesapucpinedu

29 de agosto de 2013

Prof. Yazdel Martinez Colén, Decana Asociadda
Recinto de Arecibo
Suite 560

Estimada profesora Mariinez:

Reciba un cordial saludo. Hemaos recibido de su parte una carfa en la cual nos
solicite autorizacion para distribuir y administrar unos cussiionarios relacionados
a su disertacion doctoral. Una vez tenge la aprobacion de la Junta de Revision
Institucional podrd administrar los documentos en referencia a las companeras
administrativas de nuestra Universidad.

Gracios por su atencien. Le desearnes mucho éxito en suinvestigacion.

En Recursos Humcanos estamos para servirte.

Cordiclmente,

; (o Yo
SWifpeds Commin, Yotk
Wilfredo Cornier Herndndez O
Cirector de Recurses Humanos

RECINTO DE PONCE | 2250 Blwd. Luis A, Terré Apnayo, Suite 555 Ponce, Puerto Rico 00717 9397 | VIVE LLFUTURO (10D
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Apéndice H: Autorizacion de la JRI
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PONTIFICIA

UNIVERSIDAD CATOLICA

W OF PUERTO RICO

JUNTA DE REVISION INSTITUCIONAL

25 de octubre de 2013

Yazdel Martinez Coldn

Pontificia Universidad Catdlica de Puerto Rico
Colegio de Administracion de Empresas

2250 Boulevard Luis A Ferré Aguayo

Ponce, PR 00717-9997

AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION: PROTOCOLO-BUAD-2013-14-04

Deseo informarle que la solicitud de su investigacion titulada “La Relacion entre el Compromiso
Organizacional y el Nivel de Satisfaccion Laboral: un estudio sobre mujeres profesionales de
universidades privadas de Puerto Rico” sometida a la Junta de Revision Institucional (JRI), y al Comité
de Revision del Colegio de Administracion de Empresas (BUAD) ha sido aprobada. Usted podra
comenzar sus procesos de investigacion a partir de la fecha de esta carta.

Es necesario mantener la confidencialidad de los participantes, los permisos de consentimiento firmados y
la seguridad de los documentos. Cualquier cambio que se realice en esta investigacion tiene que ser
notificado a la Junta a través del formulario IRB-FO05, solicitud para cambios en la investigacion/enmienda
en una investigacion previamente aprobada por la Junta de Revision Institucional.

Esta aprobacion es valida por un afio. Una vez que concluya la investigacion deberé llenar el formulario
IRB F-06, “solicitud para cierre de investigacion aprobada por la Junta de Revision Institucional”. Ver
Manual de Procedimientos y Reglamentos para Realizar Investigaciones que Involucran a Seres
Humanos, Revisado 2013-2014, pagina 21, luego de completada y aprobada la investigacion.

Le deseamos éxito en la investigacion.

Atentamente,

GA B, Saudin,

Carl B. Sauder
Presidente, JRI

ita

TEL. 787-841-2000 EXT 1210/ FAX 787-651-4029 | 2250 Blvd. Luis A. Ferré Aguayo, suite 571 Ponce, Puerto Rico 00717-9997
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Apéndice I: Tablas de Frecuencia de Datos Demogréaficos
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Tablas de Frecuencia de Datos Demogréaficos

Edad de las Participantes

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 21-30 6 5.7 5.7 5.7
31-40 25 23.8 23.8 29.5
41-50 34 324 324 61.9
51-60 26 24.8 24.8 86.7
61 en adelante 14 13.3 13.3 100.0
Total 105 100.0 100.0
Preparacién Académica de las Participantes
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Maestria 43 41.0 41.0 41.0
Maestria con cursos 17 16.2 16.2 57.1
Doctorales
Doctorado 29 27.6 27.6 84.8
Otros 16 15.2 15.2 100.0
Total 105 100.0 100.0
Profesion de las Participantes
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Facultad 80 76.2 76.9 76.9
No facultad 24 22.9 231 100.0
Total 104 99.0 100.0
Missing 99.00 1 1.0
Total 105 100.0
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Afos de Experiencia de las Participantes

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 0-5 afios 20 19.0 19.0 19.0
6 a 10 afios 18 17.1 17.1 36.2
11 a 15 afios 11 10.5 10.5 46.7
16 a 20 afios 11 10.5 10.5 57.1
21 afios 0 mas 45 42.9 42.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
Recinto al que Pertenecen las Participantes
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Ponce 69 65.7 65.7 65.7
Arecibo 19 18.1 18.1 83.8
Mayaguez 17 16.2 16.2 100.0

Total 105 100.0 100.0
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Apéndice J: Tablas Descriptivas de las Hipdtesis de Investigacion
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Tablas de Estadisticas Descriptivas de las Hipotesis de Investigacion

Tabla de Estadistica Descriptiva de Primera Hipétesis

Mean Std. Deviation N
SATISFACCION LABORAL 131.8952 11.93647 105
TOTAL - PUNTUACION
TOTAL DE CADA
PARTICIPANTE
COMPROMISO 40.3143 6.37199 105
ORGANIZACIONAL TOTAL
PUNTUACION TOTAL
Tablas de Estadisticas Descriptivas para la Segunda y Tercera Hipotesis
Edad de las Participantes
N Mean Std. Deviation  Std. Error
SATISFACCION LABORAL  21-30 6  134.5000 17.68333  7.21919
TOTAL - PUNTUACION 31-40 25  132.2800 9.83412  1.96682
TOTAL DE CADA 41-50 34  132.7059 13.37236  2.29334
PARTICIPANTE 51-60 26 128.7308 10.73893  2.10608
61 en adelante 14 134.0000 11.63549  3.10972
Total 105  131.8952 11.93647  1.16488
COMPROMISO 21-30 6  40.6667 13.95230  5.69600
ORGANIZACIONAL TOTAL  31-40 25 40.0000 6.46787  1.29357
PUNTUACION TOTAL 41-50 34 405294 5.22369 89586
51-60 26 39.8462 5.64760  1.10759
61 en adelante 14 41.0714 6.37862  1.70476
Total 105  40.3143 6.37199 62184
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Grado Académico

N Mean Std. Deviation

SATISFACCION LABORAL Maestria 43 131.9302 11.13637
TOTAL - PUNTUACION Maestria con cursos 17 133.8235 15.27758
TOTAL DE CADA Doctorales
PARTICIPANTE Doctorado 29 133.0000 11.94930

Otros 16 127.7500 10.01000

Total 105 131.8952 11.93647
COMPROMISO Maestria 43 40.8140 5.32852
ORGANIZACIONAL TOTAL Maestria con cursos 17 39.8824 7.33896
PUNTUACION TOTAL Doctorales

Doctorado 29 40.3793 8.00631

Otros 16 39.3125 4.78496

Total 105 40.3143 6.37199

Profesién
N Mean Std. Deviation Std. Error
SATISFACCION LABORAL Facultad 80 131.8500 12.19161 1.36306
TOTAL - PUNTUACION No facultad 24 131.3333 10.98484 2.24227
TOTAL DE CADA Total 104 131.7308 11.87412 1.16435
PARTICIPANTE
COMPROMISO Facultad 80 40.4250 6.54831 73212
ORGANIZACIONAL TOTAL No facultad 24 40.0417 5.99622 1.22397
PUNTUACION TOTAL Total 104 40.3365 6.39874 .62745
Afos de Servicios
N Mean Std. Deviation  Std. Error

SATISFACCION LABORAL 0-5 afios 20 130.9000 10.33084 2.31005
TOTAL - PUNTUACION 6 a 10 afios 18 131.1111 11.07668 2.61080
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TOTAL DE CADA 11 a 15 afios 11 132.2727 15.27803  4.60650
PARTICIPANTE 16 a 20 afios 11  136.8182 1471610  4.43707
21 afios 0 mas 45  131.3556 1157222  1.72508
Total 105  131.8952 11.93647  1.16488
COMPROMISO 0-5 afios 20 41.3000 7.98749  1.78606
ORGANIZACIONAL TOTAL 6 a 10 afios 18 38.9444 556747  1.31227
PUNTUACION TOTAL 11 a 15 afios 11 41.8182 8.97572  2.70628
16 a 20 afios 11 40.4545 5.26049  1.58610
21 afios 0 mas 45  40.0222 5.47510 81618
Total 105  40.3143 6.37199 62184
Recinto al que Pertenecen
Std.
N Mean Deviation Std. Error
SATISFACCION LABORAL  Ponce 69  130.5652 10.57394 1.27295
TOTAL - PUNTUACION Arecibo 19 130.2632 11.38148 2.61109
TOTAL DE CADA Mayaguez 17 139.1176 15.45915 3.74939
PARTICIPANTE Total 105  131.8952 11.93647 1.16488
COMPROMISO Ponce 69  40.1739 5.46367 65775
ORGANIZACIONAL TOTAL  Arecibo 19 384211 8.25507 1.89384
PUNTUACION TOTAL Mayaguez 17 43.0000 6.95521 1.68689
Total 105  40.3143 6.37199 62184
Tabla de Estadistica Descriptiva para la Cuarta, Quinta y Sexta Hipétesis
Estadistica
Mean Std. Deviation N
SATISFACCION LABORAL 131.8952 11.93647 105
TOTAL - PUNTUACION
TOTAL DE CADA
PARTICIPANTE
COMPROMISO AFECTIVO 20.2762 3.97225 105
COMPROMISO 10.0286 2.58493 105
NORMATIVO
COMPROMISO CONTINUO 10.0095 6.13078 105
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Apéndice K: Tabla de Frecuencia de las Preguntas de los Cuestionarios
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Tablas de los reactivos de la Encuesta de Satisfaccion Laboral

Reactivo 1; Pagan lo Justo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Totalmente en desacuerdo 11 105 10.5 10.5

Moderadamente en 12 11.4 11.4 21.9

desacuerdo

Algo en desacuerdo 12 11.4 114 33.3

Algo en Acuerdo 24 22.9 22.9 56.2

Moderadamente en acuerdo 30 28.6 28.6 84.8

Totalmente en Acuerdo 16 15.2 15.2 100.0

Total 105 100.0 100.0

Reactivo 2: Poca oportunidad de Ascenso
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Totalmente en Acuerdo 14 13.3 13.3 13.3

Moderadamente en Acuerdo 13 12.4 12.4 25.7

Algo en Acuerdo 16 15.2 15.2 41.0

Algo en desacuerdo 22 21.0 21.0 61.9

Moderadamente en 21 20.0 20.0 81.9

Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo 19 18.1 18.1 100.0

Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 3: Supervisor

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8 4.8
Moderadamente en 5 4.8 4.8 9.5
desacuerdo
Algo en desacuerdo 4 3.8 3.8 13.3
Algo en Acuerdo 10 9.5 9.5 22.9
Moderadamente en acuerdo 19 18.1 18.1 41.0
Totalmente en Acuerdo 62 59.0 59.0 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 4: Satisfaccion y Beneficios
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 33 314 314 314
Moderadamente en Acuerdo 17 16.2 16.2 47.6
Algo en Acuerdo 13 12.4 12.4 60.0
Algo en desacuerdo 11 105 105 70.5
Moderadamente en 20 19.0 19.0 89.5
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 11 10.5 10.5 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 5: Reconocimiento
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 7 6.7 6.7 6.7
Moderadamente en 14 13.3 13.3 20.0
desacuerdo
Algo en desacuerdo 13 12.4 124 324
Algo en Acuerdo 23 21.9 21.9 54.3
Moderadamente en acuerdo 30 28.6 28.6 82.9
Totalmente en Acuerdo 18 17.1 17.1 100.0
Total 105 100.0 100.0

144



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Reactivo 6: Reglas y Procedimientos

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 29 27.6 27.6 27.6
Moderadamente en Acuerdo 19 18.1 18.1 45.7
Algo en Acuerdo 14 13.3 13.3 59.0
Algo en desacuerdo 17 16.2 16.2 75.2
Moderadamente en 14 13.3 13.3 88.6
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 12 11.4 11.4 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 7: Me Gusta la Gente con quien Trabajo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0 1.0
Algo en desacuerdo 3 2.9 29 3.8
Algo en Acuerdo 8 7.6 7.6 11.4
Moderadamente en acuerdo 26 24.8 24.8 36.2
Totalmente en Acuerdo 67 63.8 63.8 100.0

Total 105 100.0 100.0

145



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Reactivo 8: No tiene Significado mi Trabajo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 72 68.6 68.6 68.6
Moderadamente en Acuerdo 10 9.5 9.5 78.1
Algo en Acuerdo 4 3.8 3.8 81.9
Algo en desacuerdo 5.7 5.7 87.6
Moderadamente en 9 8.6 8.6 96.2
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 4 3.8 3.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 9: Comunicacion
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 9 8.6 8.6 8.6
Moderadamente en 13 12.4 12.4 21.0
desauerdo
Algo en desacuerdo 11 105 10.5 314
Algo en Acuerdo 22 21.0 21.0 52.4
Moderadamente en acuerdo 32 30.5 30.5 82.9
Totalmente en Acuerdo 18 17.1 17.1 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 10: Aumentos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 10 9.5 9.5 9.5
Moderadamente en Acuerdo 9 8.6 8.6 18.1
Algo en Acuerdo 13 12.4 124 30.5
Algo en desacuerdo 27 25.7 25.7 56.2
Moderadamente en 21 20.0 20.0 76.2
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 25 23.8 23.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 11: Posibilidad de Ascenso

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 18 17.1 17.1 17.1
Moderadamente en 6 5.7 5.7 22.9
desauerdo
Algo en desacuerdo 18 171 171 40.0
Algo en Acuerdo 26 24.8 24.8 64.8
Moderadamente en acuerdo 17 16.2 16.2 81.0
Totalmente en Acuerdo 20 19.0 19.0 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 12: Injustos Conmigo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 80 76.2 76.2 76.2
Moderadamente en Acuerdo 5 4.8 4.8 81.0
Algo en Acuerdo 5 4.8 4.8 85.7
Algo en desacuerdo 3 2.9 29 88.6
Moderadamente en 8 7.6 7.6 96.2
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 4 3.8 3.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 13: Beneficios Recibidos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 22 21.0 21.0 21.0
Moderadamente en 17 16.2 16.2 37.1
desauerdo
Algo en desacuerdo 14 13.3 13.3 50.5
Algo en Acuerdo 17 16.2 16.2 66.7
Moderadamente en acuerdo 22 21.0 21.0 87.6
Totalmente en Acuerdo 13 12.4 12.4 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 14:No Siente Aprecio

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 41 39.0 39.0 39.0
Moderadamente en Acuerdo 15 14.3 14.3 53.3
Algo en Acuerdo 14 13.3 13.3 66.7
Algo en desacuerdo 14 13.3 13.3 80.0
Moderadamente en 16 15.2 15.2 95.2
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 5 4.8 4.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 15: Burocracia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 17 16.2 16.2 16.2
Moderadamente en 24 22.9 22.9 39.0
desauerdo
Algo en desacuerdo 25 23.8 23.8 62.9
Algo en Acuerdo 16 15.2 15.2 78.1
Moderadamente en acuerdo 12 11.4 11.4 89.5
Totalmente en Acuerdo 11 105 10.5 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 16; incompetencia de Personas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 42 40.0 40.0 40.0
Moderadamente en Acuerdo 20 19.0 19.0 59.0
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 67.6
Algo en desacuerdo 19 18.1 18.1 85.7
Moderadamente en 7 6.7 6.7 92.4
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 8 7.6 7.6 100.0
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Reactivo 16; incompetencia de Personas

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 42 40.0 40.0 40.0
Moderadamente en Acuerdo 20 19.0 19.0 59.0
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 67.6
Algo en desacuerdo 19 18.1 18.1 85.7
Moderadamente en 7 6.7 6.7 92.4
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 8 7.6 7.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 17: Me Gusta lo que Hago
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0 1.0
Algo en desacuerdo 2.9 2.9 3.8
Algo en Acuerdo 4 3.8 3.8 7.6
Moderadamente en acuerdo 10 9.5 9.5 17.1
Totalmente en Acuerdo 87 82.9 82.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 18: Metas no Claras
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 71 67.6 67.6 67.6
Moderadamente en Acuerdo 13 12.4 124 80.0
Algo en Acuerdo 3 2.9 2.9 82.9
Algo en desacuerdo 12 11.4 11.4 94.3
Moderadamente en 3 2.9 29 97.1
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 3 2.9 2.9 100.0
Total 105 100.0 100.0

149



LA RELACION ENTRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Reactivo 19: No me Aprecian por la Paga

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 49 46.7 46.7 46.7
Moderadamente en Acuerdo 10 9.5 9.5 56.2
Algo en Acuerdo 10 9.5 9.5 65.7
Algo en desacuerdo 16 15.2 15.2 81.0
Moderadamente en 11 10.5 10.5 91.4
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 9 8.6 8.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 20: Progreso Rapido
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 24 22.9 22.9 22.9
Moderadamente en 18 17.1 17.1 40.0
desauerdo
Algo en desacuerdo 26 24.8 24.8 64.8
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 73.3
Moderadamente en acuerdo 19 18.1 18.1 914
Totalmente en Acuerdo 9 8.6 8.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reativo 21: Interes en los Sentimientos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 73 69.5 69.5 69.5
Moderadamente en Acuerdo 14 13.3 13.3 82.9
Algo en Acuerdo 4.8 4.8 87.6
Algo en desacuerdo 3.8 3.8 91.4
Moderadamente en 6.7 6.7 98.1
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 2 1.9 1.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 22: Beneficios Equitativos

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 14 13.3 13.3 13.3
Moderadamente en 11 10.5 10.5 23.8
desauerdo
Algo en desacuerdo 24 22.9 22.9 46.7
Algo en Acuerdo 24 22.9 22.9 69.5
Moderadamente en acuerdo 19 18.1 18.1 87.6
Totalmente en Acuerdo 13 12.4 124 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 23: Poca Recompensa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 26 24.8 24.8 24.8
Moderadamente en Acuerdo 15 14.3 14.3 39.0
Algo en Acuerdo 22 21.0 21.0 60.0
Algo en desacuerdo 21 20.0 20.0 80.0
Moderadamente en 13 12.4 12.4 92.4
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 8 7.6 7.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo24: Mucho que Hacer
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 5 4.8 4.8 4.8
Algo en desacuerdo 12 11.4 11.4 16.2
Moderadamente en 17 16.2 16.2 324
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 71 67.6 67.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 25:Disfruto de mis Compaferos

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Moderadamente en 2 1.9 1.9 1.9
desauerdo
Algo en desacuerdo 1 1.0 1.0 29
Algo en Acuerdo 14 13.3 13.3 16.2
Moderadamente en acuerdo 22 21.0 21.0 37.1
Totalmente en Acuerdo 66 62.9 62.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 26: No sé qué Pasa en la Organizacion
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 21 20.0 20.0 20.0
Moderadamente en Acuerdo 15 14.3 14.3 34.3
Algo en Acuerdo 8 7.6 7.6 41.9
Algo en desacuerdo 31 29.5 295 71.4
Moderadamente en 14 13.3 13.3 84.8
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 16 15.2 15.2 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 27: Siento Orgullo al hacer mi Trabajo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0 1.0
Algo en Acuerdo 4 3.8 3.8 4.8
Moderadamente en acuerdo 4 3.8 3.8 8.6
Totalmente en Acuerdo 96 91.4 914 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 28:Satisfecho con las Posibilidades de Aumento Salarial

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 20 19.0 19.0 19.0
Moderadamente en 10 9.5 9.5 28.6
desauerdo
Algo en desacuerdo 13 12.4 124 41.0
Algo en Acuerdo 25 23.8 23.8 64.8
Moderadamente en acuerdo 16 15.2 15.2 80.0
Totalmente en Acuerdo 21 20.0 20.0 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 29: Beneficios que no Tenemos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 17 16.2 16.2 16.2
Moderadamente en Acuerdo 7 6.7 6.7 22.9
Algo en Acuerdo 8 7.6 7.6 30.5
Algo en desacuerdo 24 22.9 22.9 53.3
Moderadamente en 18 17.1 17.1 70.5
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 31 29.5 29.5 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 30: Me Agrada el Supervisor
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 2 1.9 1.9 1.9
Moderadamente en 3 2.9 2.9 4.8
desauerdo
Algo en desacuerdo 3 2.9 2.9 7.6
Algo en Acuerdo 5 4.8 4.8 12.4
Moderadamente en acuerdo 21 20.0 20.0 324
Totalmente en Acuerdo 71 67.6 67.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 31: Demasiado Papeleo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 13 12.4 12.4 12.4
Moderadamente en Acuerdo 6 5.7 5.7 18.1
Algo en Acuerdo 7 6.7 6.7 24.8
Algo en desacuerdo 26 24.8 24.8 49.5
Moderadamente en 22 21.0 21.0 70.5
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 31 29.5 295 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 32: No siento que mi Esfuerzo se Recompensen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 21 20.0 20.0 20.0
Moderadamente en Acuerdo 10 9.5 9.5 29.5
Algo en Acuerdo 16 15.2 15.2 44.8
Algo en desacuerdo 21 20.0 20.0 64.8
Moderadamente en 17 16.2 16.2 81.0
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 20 19.0 19.0 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 33: Estoy Satisfecho con mis Oportunidades de Ascenso
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 23 21.9 21.9 21.9
Moderadamente en 9 8.6 8.6 30.5
desauerdo
Algo en desacuerdo 13 12.4 124 429
Algo en Acuerdo 24 22.9 22.9 65.7
Moderadamente en acuerdo 19 18.1 18.1 83.8
Totalmente en Acuerdo 17 16.2 16.2 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 34: Demasiadas Peleas en el Trabajo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 59 56.2 56.2 56.2
Moderadamente en Acuerdo 22 21.0 21.0 77.1
Algo en Acuerdo 11 105 105 87.6
Algo en desacuerdo 7 6.7 6.7 94.3
Moderadamente en 2 1.9 1.9 96.2
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo 4 3.8 3.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 35: Mi trabajo es Agradable
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 1 1.0 1.0 1.0
Moderadamente en 1 1.0 1.0 1.9
desauerdo
Algo en desacuerdo 1 1.0 1.0 29
Algo en Acuerdo 7 6.7 6.7 9.5
Moderadamente en acuerdo 23 21.9 21.9 314
Totalmente en Acuerdo 72 68.6 68.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 36: No se dan Explicaciones Completas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en Acuerdo 38 36.2 36.2 36.2
Moderadamente en Acuerdo 18 17.1 17.1 53.3
Algo en Acuerdo 8 7.6 7.6 61.0
Algo en desacuerdo 16 15.2 15.2 76.2
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Moderadamente en
Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

Total

16

105

15.2

8.6
100.0

15.2

8.6
100.0

91.4

100.0

Tablas de Frecuencia de los Reactivos de la Escala de Compromiso Organizacional-

Revisada
Reactivo 1: Me haria feliz pasar mi carrera en la Organizaciéon
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8 3.8
Moderadamente en 4 3.8 3.8 7.6
desauerdo
Algo en desacuerdo 3 2.9 29 105
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 19.0
Moderadamente en acuerdo 28 26.7 26.7 45.7
Totalmente en Acuerdo 57 54.3 54.3 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 2: Etico estar cambiando de Organizacién en Organizacién
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 54 51.4 514 514
Moderadamente en 20 19.0 19.0 70.5
desauerdo
Algo en desacuerdo 15 14.3 14.3 84.8
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 93.3
Moderadamente en acuerdo 2.9 29 96.2
Totalmente en Acuerdo 4 3.8 3.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 3: Muchas Obligaciones Econdémicas

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 54 51.4 51.4 51.4
Moderadamente en 10 9.5 9.5 61.0
desauerdo
Algo en desacuerdo 8 7.6 7.6 68.6
Algo en Acuerdo 15 14.3 14.3 82.9
Moderadamente en acuerdo 9 8.6 8.6 91.4
Totalmente en Acuerdo 9 8.6 8.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 4: Sentido de Pertenencia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 2 1.9 1.9 1.9
Moderadamente en 2 1.9 1.9 3.8
desauerdo
Algo en desacuerdo 1 1.0 1.0 4.8
Algo en Acuerdo 13 12.4 12.4 17.1
Moderadamente en acuerdo 18 17.1 17.1 34.3
Totalmente en Acuerdo 69 65.7 65.7 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 5: Pocas Opciones
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 51 48.6 48.6 48.6
Moderadamente en 10 9.5 9.5 58.1
desauerdo
Algo en desacuerdo 6 5.7 5.7 63.8
Algo en Acuerdo 16 15.2 15.2 79.0
Moderadamente en acuerdo 13 12.4 12.4 914
Totalmente en Acuerdo 9 8.6 8.6 100.0

Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 6: Emocionalmente Apegado

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 7 6.7 6.7 6.7
Moderadamente en 2 1.9 1.9 8.6
desauerdo
Algo en desacuerdo 4 3.8 3.8 124
Algo en Acuerdo 13 12.4 124 24.8
Moderadamente en acuerdo 27 25.7 25.7 50.5
Totalmente en Acuerdo 52 49.5 49.5 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 7: Poca Lealtad
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 83 79.0 79.0 79.0
Moderadamente en 8 7.6 7.6 86.7
desauerdo
Algo en desacuerdo 1 1.0 1.0 87.6
Algo en Acuerdo 6 5.7 5.7 93.3
Moderadamente en acuerdo 2 1.9 1.9 95.2
Totalmente en Acuerdo 5 4.8 4.8 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 8: Sustento de mi Familia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Totalmente en desacuerdo 65 61.9 61.9 61.9
Moderadamente en 10 9.5 9.5 714
desauerdo
Algo en desacuerdo 7 6.7 6.7 78.1
Algo en Acuerdo 9 8.6 8.6 86.7
Moderadamente en acuerdo 5 4.8 4.8 91.4
Totalmente en Acuerdo 9 8.6 8.6 100.0
Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 9: Visualizo carrera en la Organizacién

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8 4.8
Moderadamente en 1 1.0 1.0 5.7
desauerdo
Algo en desacuerdo 2 1.9 1.9 7.6
Algo en Acuerdo 20 19.0 19.0 26.7
Moderadamente en acuerdo 25 23.8 23.8 50.5
Totalmente en Acuerdo 52 49.5 49.5 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 10: Situacion Econdémica
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 44 41.9 41.9 41.9
Moderadamente en 10 9.5 9.5 51.4
desauerdo
Algo en desacuerdo 7 6.7 6.7 58.1
Algo en Acuerdo 19 18.1 18.1 76.2
Moderadamente en acuerdo 10 9.5 9.5 85.7
Totalmente en Acuerdo 15 14.3 14.3 100.0
Total 105 100.0 100.0
Reactivo 11: Obligacion de Lealtad
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 87 82.9 82.9 82.9
Moderadamente en 6 5.7 5.7 88.6
desauerdo
Algo en desacuerdo 6 5.7 5.7 94.3
Algo en Acuerdo 4 3.8 3.8 98.1
Moderadamente en acuerdo 2 1.9 1.9 100.0

Total 105 100.0 100.0
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Reactivo 12: Los Problemas de la Organizacién son Mios

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en desacuerdo 8 7.6 7.6 7.6
Moderadamente en 2 1.9 1.9 9.5
desauerdo
Algo en desacuerdo 7 6.7 6.7 16.2
Algo en Acuerdo 17 16.2 16.2 32.4
Moderadamente en acuerdo 24 22.9 22.9 55.2
Totalmente en Acuerdo 47 44.8 44 .8 100.0
Total 105 100.0 100.0
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CERTIFICACION DE EDICION

Yo, Caridad E. Alvarez Suirez, certifico que he realizado la edicion de la Disertacion doctoral de
Yazdel Martinez Coldn titulada “La relacion entre el compromiso organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral: un estudio sobre mujeres profesionales de universidades privadas de Puerto
Rico™, la cual presenta como requisito para optar por el Grado de Doctor en Administracion de
Empresas de la Pontificia Universidad Catélica De Puerto. Esta certificacion se expide en Ponce,
Puerto Rico, hoy 20 de mayo de 2014.
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