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Resumen

Este trabajo presenta una investigacibn de tipo correlacional, cuantitativa,
descriptiva, no experimental, orientada a identificar y describir las actitudes de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en una muestra compuesta por
58 docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, de una
universidad publica. Para la medicién de la satisfaccion laboral se aplico la escala
ESD, en lo relativo al compromiso organizacional se utilizo el cuestionario CATO,
estos instrumentos fueron integrados por 30 y 21 items en escalamiento tipo
Likert respectivamente, la confiabilidad de los mismos fue determinada a través
del alfa de Cronbach obteniendo un indice de confiabilidad de 0.96 para la escala
ESD y 0.93 para el cuestionario CATO. Los resultados obtenidos muestran que
ambas actitudes se presentan en niveles mayormente altos y medios, sin embargo
la correlacion dada entre las variables de satisfaccion laboral y, compromiso
organizacional se observa deébil tras obtenerse un resultado de .393 en la
prueba R de Pearson. Los hallazgos realizados, brindan informacién sin
precedentes que ofertan al area de Recursos humanos de esta universidad
publica la oportunidad de mejorar las politicas que considere pertinentes para
fortalecer estas actitudes.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, actitudes,
trabajo, docente.



Abstract

This paper presents a correlational research, quantitative, descriptive, not
experimental, aimed at identifying and describing the attitudes of job satisfaction
and organizational commitment in a sample of 58 teachers from the Faculty of
Management and Social Sciences, a public university type. To measure job
satisfaction ESD scale was applied with regard to organizational commitment the
CATO questionnaire was used , these instruments were composed of 30 and 21
items on Likert scaling respectively , reliability thereof was determined through
obtaining a Cronbach alpha reliability index of 0.96 and 0.93 for the ESD scale
guestionnaire for CATO . The results show that both attitudes are presented in
mostly high and medium levels, however given the correlation between variables
job satisfaction and organizational commitment is seen weak after obtained a score
of 393 on the Test of Pearson R. The findings, which provide unprecedented
information offered to the Human Resources area of this public university the
opportunity to improve policies it deems appropriate to strengthen these attitudes.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, attitudes, work,
professors.
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Introduccién

La Universidad Autonoma de Baja California (UABC) es una institucion publica de
servicios educativos de nivel superior en Baja california, que cumple con la funcion
de formar integralmente, capacitar y actualizar a profesionistas autbnomos,
criticos y propositivos, con un alto sentido ético y de responsabilidad social y
ecologica (UABC, Plan de desarrollo institucional 2011-2015).

Esta institucion de educacion superior como toda organizacién, cuenta con una
amplia planta docente, que colabora para que UABC logre sus objetivos y cumpla
su mision. Referente a esto se considera que el recurso humano, en este caso la
planta docente, es un componente fundamental de la organizacion ya que ayuda

a esta a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision (Chiavenato, 2000).

La presente investigacion pretendidé conocer si la satisfaccion laboral en los
docentes de medio tiempo y tiempo completo que laboran en la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales, campus Ensenada, de la Universidad
Autébnoma de Baja California (UABC), esta relacionado con el compromiso

organizacional que experimentan.

Este estudio se cimentd en las teorias existentes del comportamiento
organizacional que es un campo de estudio en el cual se investiga el impacto que
individuos, grupos y estructuras, tienen en la conducta de las personas dentro de
las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de

la eficacia del recurso humano (Robbins, 2004).

Dentro del comportamiento organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, son dos actitudes a las cuales, se ha prestado especial atencion,
por la influencia que ejercen sobre las personas al realizar una actividad

encomendada por la organizacién (Robbins, 2004).

La satisfaccion en el trabajo, se refiere a la actitud global de una persona hacia el
trabajo que realiza. Si un individuo se encuentra satisfecho con el trabajo que lleva

a cabo mostrara una actitud positiva hacia el mismo (Amordés, 2007).



El compromiso con el trabajo, se puede definir como el nivel en el que una
persona se identifica con su trabajo, le interesa lo que realiza, participa de manera
activa en lo que el implica y ademas considera su desempefio importante para la
valoracion personal. Los empleados que poseen un alto grado de compromiso por
lo general poseen menor tasa de ausentismo y de renuncia, pero sobre todo
pronostica los niveles de rotacion (Amorés, 2007).

La revisibn de las teorias existentes y de la literatura, dio indicio de la gran
relevancia para las instituciones encargadas de impartir educacion, de contar con
informacion actualizada, relativa a lo que acontece al interior de su planta docente

fue este contexto que se ubicaron los resultados y conocimiento generado.



Planteamiento del Problema

La universidad publica estatal donde se realizo el presente estudio, tiene como
fines esenciales; la imparticion de educacion para formar profesionistas,
investigadores, profesores universitarios y técnicos Utiles a la sociedad. Organizar,
realizar y fomentar programas de superacion profesional y técnica, de acuerdo a
las necesidades del estado de Baja California. Fomentar la investigacion cientifica,
humanistica y el desarrollo tecnolégico, dando preferencia a la resolucion de
problemas presentados en la region o en la nacién. Asi como organizar, realizar y
fomentar, actividades a fin de difundir la cultura (Estatuto General de la
Universidad Autonoma de Baja California, 1983).

Los resultados obtenidos en las actividades de imparticion de educacion de esta
universidad publica estatal, son evaluados constantemente, a través de
organizaciones las cuales vigilan los avances obtenidos en el logro del
mejoramiento de la calidad en la educaciéon tales como: la Comision Nacional
para la Evaluacion de la Educacion Superior (CENAEVA), el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONACyT), asi como las evaluaciones realizadas por el
Centro Nacional para la Evaluacion de la Educacién Superior. Dichas
evaluaciones son muestra del interés que comparten las Instituciones de nivel
superior (IES), las autoridades educativas, las organizaciones profesionales y

amplios sectores sociales, por evaluar a las IES (Allende, 1999).

Considerando que esta Universidad declara como uno de sus fines esenciales la
imparticion de educacién, aspecto que ademas es constantemente evaluado, y
reconociendo que dicha Ilabor que recae directamente sobre los docentes
universitarios, se adopto la tarea de reflexionar acerca de la gran relevancia para
esta institucion, de poder contar con informacion actual referente a su planta
docente conocer y si esta contribuye con todo su potencial al logro de los
objetivos, o bien conocer cudles son las posibles limitantes que se estaban
presentando y tener informacion que contribuya al logro de la excelencia en la

realizacion de sus actividades.



La presente investigacion fue motivada por la ausencia de informacién referente a
los docentes universitarios, puesto que no fue posible encontrar evidencia sobre el
conocimiento de las actitudes de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
gue experimentaba el personal docente que labora de tiempo completo y medio
tiempo en esta institucion publica de educacion superior. Con base en lo anterior
y dada la relevancia que tiene para una organizacion el comportamiento de su
empleados, se consideré necesario la generacion de informacion entorno a la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional que

experimentaban los docentes.
Este trabajo inicio con la siguiente pregunta General de investigacion:

¢ Existe una relacion entre satisfaccion laboral y de compromiso organizacional,
gue prevalece en el personal docente que labora tiempo completo y medio tiempo
en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales perteneciente a la

Universidad autbnoma de Baja California Campus Ensenada?
Objetivo General

Identificar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en el personal docente que labora tiempo completo y medio tiempo en la Facultad
de Ciencias Administrativas y Sociales perteneciente a la Universidad Autdnoma

de Baja California Campus Ensenada.
Preguntas especificas.

e ¢ Cual es el perfil del personal docente que laboran tiempo completo y
medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales,
perteneciente a la Universidad Autbnoma de Baja California Campus

Ensenada?

e (Cual es el nivel de Satisfaccion laboral, que experimentan los docentes
gue laboran tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autonoma de

Baja California Campus Ensenada?



¢Cuél es el nivel de Compromiso organizacional que experimentan los
docentes, que laboran tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de
Ciencias Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad
Autonoma de Baja California Campus Ensenada?

Obijetivos Especificos.

e Caracterizar el perfil de los docentes que laboran tiempo completo y
medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales,
perteneciente a la Universidad Autonoma de Baja California Campus
Ensenada.

e I|dentificar el nivel de Satisfaccion laboral en los docentes, que laboran
tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autbnoma de
Baja California Campus Ensenada.

e Identificar el nivel de compromiso organizacional en los docentes, que
laboran tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autonoma de

Baja California Campus Ensenada.

Hipotesis

Hipotesis: La satisfaccion laboral en los docentes, que laboran tiempo
completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales, perteneciente a la Universidad Autonoma de Baja California
Campus Ensenada, esta relacionada con el compromiso organizacional

que experimentan.

Hipotesis Alternativa: La satisfaccion laboral en los docentes, que laboran
tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas
y Sociales, perteneciente a la Universidad Autbnoma de Baja California
Campus Ensenada, no esta relacionada con el compromiso organizacional

que experimentan.



Justificacion del problema

En la actualidad las organizaciones, han dado gran relevancia al estudio de los
recursos humanos, es a partir de estos estudios, que una organizacion puede
implantar de manera conveniente, una estrategia dirigida al manejo adecuado de
las personas, para lograr un aumento en la competitividad, y asegurar que se
cumpla de manera adecuada con la mision y los objetivos establecidos.
(Chiavenato, 2000).

Asi autores como Robbins & Judge (2009) y Chiavenato (2000) otorgan validez a
estas tendencias al sostener que el constante logro y alcance de la mision en una
organizacion se convierten en una de sus principales metas. Y para el logro de
estas, el recurso humano, es considerado un componente fundamental para la
organizacion porque brinda a ésta la posibilidad de alcanzar sus objetivos y

realizar su mision.

Los estudios relacionados con el recurso humano, generalmente estan cimentados
sobre las bases tedricas del comportamiento organizacional. Este campo de
estudio, se enfoca a la indagacion y aplicacion de los conocimientos,
relacionados con la manera en la que las personas (Tanto en lo individual como en
grupos) actuan en las organizaciones, a su vez pretende identificar medios para

gue actiuen mas eficazmente (Davis & Newstrom, 2001).

Asi, autores como Robbins & Judge (2009) destacan que el comportamiento de
una persona dentro de una organizacion, se ve afectado por las actitudes que esta
experimenta dentro de la misma. Basado en esto sostiene, que las actitudes
cobran una relevancia significativa en cada uno de los procesos realizados por

una organizacion, sin importar su indole.

Segun Amoros (2007) existe una gran cantidad de investigaciones acerca del
comportamiento organizacional, en las cuales se destaca el interés en dos

actitudes, Tales son: la satisfaccion en el trabajo, y el compromiso organizacional



El estudio de la satisfaccion laboral ha adquirido gran importancia entre los
investigadores organizacionales por la capacidad que tiene de afectar positiva o
negativamente el desempefio de un individuo y en consecuencia impactar en el
éxito organizacional, asi lo resumen Dipp, Tena & Villanueva (2010) quienes
adicionalmente, exponen las conclusiones encontradas en los estudios de Lawler
(1992) y Pleffer (1994) en donde se resuelve que, las personas que participan
activamente en sus trabajos tienen mayor posibilidad a estar motivados y
satisfechos, lo que influira positivamente en su rendimiento y por tanto impactara

en la eficacia organizacional.

Por su parte el compromiso organizacional, posee una capacidad predictiva en la
tasa de ausentismo y de renuncia, asi como en el pronodstico de los niveles de
rotacion (Amoraos, 2007). Esta actitud deriva en la decision de permanencia en una
organizacion, y esta decision se basa en parte en el calculo que realiza el
trabajador, entre las inversiones realizadas por éste a lo largo del tiempo en la
organizacion, y la perdida de éstas si el trabajador dejara la organizacion, esto
segun Becker 1960 (Citado por Zamora, 2009). Esta perspectiva fue una de las
primeras aproximaciones realizadas hacia la descripcion de este constructo, Yy
tiene relacion con el compromiso calculativo reconocido décadas mas tarde por
Meyer & Allen 1984; 1990 (Citados por Zamora, 2009), quienes consideran que la
decision de permanecia en la organizacion involucra elementos de tipo afectivo,

normativo, y calculativo.

Debido a la importancia y las repercusiones que pueden causar estas actitudes en
una organizacion, se considerd de gran relevancia que la Universidad Autbnoma
de Baja California, tuviera la oportunidad de identificar y describir la satisfaccion

laboral y compromiso organizacional que experimentaba su planta docente.

Este trabajo tiene como propdsito investigar los niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, y describir la relacion entre ambas actitudes. La
finalidad de este estudio es ofrecer, y aportar informacion y conocimiento actual y
sin precedente para que a partir de ella se establezcan mecanismos o estrategias

que favorezcan el buen desempefio de los docentes.



La UABC, como protagonista critica y constructiva de la sociedad baja
californiana, tiene como mision promover alternativas viables para el desarrollo
social, econémico, politico y cultural de la entidad y del pais, en condiciones de
pluralidad, equidad, respeto y sustentabilidad, y con ello contribuir al logro de una
sociedad mas justa, democrética y respetuosa de su medioambiente, mediante: la
formacion integral, capacitacion y actualizacion de profesionistas autonomos,
criticos y propositivos, con un alto sentido ético y de responsabilidad social y
ecologica, que les facilite convertirse en ciudadanos plenamente realizados,
capaces de insertarse en la dindmica de un mundo globalizado, de enfrentar y
resolver de manera creativa los retos que presenta su entorno actual y futuro
(UABC 2012).

Ademas esta institucion se encuentra orientada a alcanzar objetivos tales como; la
acreditacion de la calidad educativa, la obtencion de buenos resultados de las
evaluaciones llevadas a cabo por organizaciones como: la Comision Nacional
para la Evaluacion de la Educacion Superior (CENAEVA), integracion por el
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYyT), asi como las evaluaciones
realizadas por el Centro Nacional para la Evaluacion de la Educacién Superior
(Allende, 1999).

El logro de los objetivos mencionados, asi como el alcance de la mision
constituyen un reto constante para esta organizacion, cuyo éxito depende en gran
parte del desempefio en el trabajo de sus docentes. En esta investigacion se
genero informacion referente a las actitudes de, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, en base a la revisidbn teorica se detecté que éstas pueden
posiblemente estar influyendo el desempefio de la planta docente, y es en
medida en que se exploren, y describan sera posible identificar y atender una

determinada problematica.
Delimitacion del alcance del problema

Esta investigacion se limitd a estudiar las actitudes de satisfaccién laboral y

compromiso organizacional, por ser considerados, dos constructos de amplia



importancia para el comportamiento organizacional. Se estudiara Unicamente al
personal docente de la facultad de ciencias administrativas y sociales que labora
de tiempo completo y medio tiempo en la universidad autbnoma de Baja California

en Ensenada.

A través de este estudio se pretende conocer la relacion que existe entre estas
dos actitudes, partiendo del acto de describirlas para después relacionar los

resultados obtenidos en cada constructo.

El alcance sera identificar y relacionar los niveles, de compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral, que experimenta el personal docente que labora tiempo
completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales
perteneciente a la Universidad autbnoma de Baja California, Campus Ensenada,
durante 2013.

En este trabajo se ha decidido estudiar al personal docente de tiempo completo, y
medio tiempo, debido a que el personal académico con este nombramiento es
fundamental para el buen funcionamiento de las instituciones de educacion

superior (Galaz, 2002).

Segun Galaz (2002) “La relacion laboral que guarda el personal de tiempo
completo con sus instituciones le permite conocerlas intimamente y estar en
condiciones de opinar, con convencimiento de causa sobre una amplia variedad
de sus aspectos organizacionales” (p. 48), Bajo este mismo conocimiento, se ha

decidido ampliar el estudio al personal de medio tiempo.



Capitulo |

Marco Teérico

1.1 Definicién de organizacién.

El contacto con las organizaciones, se ha vuelto tan comlUn en nuestra vida diaria
gue no siempre alcanzamos a percibir, el contacto que tenemos con éstas,
podemos observarlas a través de grandes edificios, oficinas, anuncios
publicitarios, areas de trabajo, también podemos solicitar sus servicios, consumir
sus productos o relacionarnos con sus empleados, sin ser conscientes de su
existencia. Incluso aun cuando formamos parte de un equipo de trabajo no
siempre es posible reconocer que se forma parte de una organizacion (Datft,
2007).

Sin embargo el elemento clave dentro de una organizacion, no lo constituye los
bienes tangibles que posee, ni siquiera sus politicas o procedimientos, la clave
radica en las personas que interactian entre si para realizar las funciones que

llevaran a una organizacion a alcanzar sus metas (Daft, 2007).

Lo anterior se refleja en las definiciones que aportan diversos autores de teoria
organizacional como; Amoros (2007) quien define a una organizacibn como una
unidad social, coordinada de forma consiente, conformada de personas y que
funciona con una relativa continuidad para llegar a sus metas, por su parte Jones
(2008) sostiene que una organizacion es una herramienta que adoptan las
personas para coordinar sus acciones y lograr los fines, obtener lo que desean, o
alcanzar sus metas. Una organizacion responde a una necesidad humana y el

medio para satisfacerla.

Para fines de este estudio se considerara una organizacion segun la definicién de
Amoros (2007).

10



1.2 Comportamiento organizacional

“El comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos sobre la manera en la que las personas (Tanto en lo individual
como en grupos) actla en las organizaciones, pretende identificar medios para
que actien mas eficazmente. ” (Davis & Newstrom, 2001, p. 6). El
comportamiento organizacional se caracteriza por ser una disciplina de caracter
cientifico, cuyo acervo de conocimientos se enriqguece bajo un enfoque
multidisciplinario, con gran nimero de investigaciones y adelantos conceptuales
(Davis & Newstrom, 2001)

Por su parte autores como Robbins & Judge (2009) consideran respecto al tema
gque el comportamiento de una persona dentro de una organizacion, se ve

afectado por las actitudes que esta experimenta dentro de la misma.

Las actitudes son sentimientos, tendencias conductuales y creencias de los
individuos de caracter duradero, acerca de individuos, grupos, ideas, situaciones u
objetos especificos. Las actitudes son un reflejo de los antecedentes y las
experiencias de un individuo y se adoptan en razén de toda una serie de fuerzas,
entre ellas sus valores individuales, experiencias y personalidad (Robbins, &
Judge, 2009).

Segun Amorés (2007) la mayor parte de las investigaciones acerca del
comportamiento organizacional, ha puesto interés especialmente en dos actitudes,

las cuales son:

|. Satisfaccion en el trabajo: que se refiere a la actitud global de un individuo hacia
el trabajo. Si un individuo se encuentra satisfecho con el trabajo que lleva a cabo

mostrara una actitud positiva hacia el mismo.

[I. Compromiso organizacional: el cual indica el grado en que un individuo se
identifica con una organizacién y con sus metas, ademas experimenta un deseo
por permanecer en ella como integrante, las investigaciones demuestran que

existe una relacién negativa entre el compromiso organizacional y el ausentismo y
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la rotacion, sobre todo en este Ultimo, pues demuestra ser un mejor indicador de la

rotacion que la satisfaccion en el puesto.
1.3 Satisfaccion en laboral

Quiza la actitud de mayor interés para el comportamiento organizacional sea la
actitud general hacia el trabajo o lo que se ha llamado satisfaccién en el trabajo,
esta resulta de gran interés para los gerentes conocer cuéles son las fuentes de
satisfaccion en el trabajo, pues esto los lleva a conocer que tipo acciones que
pueden llevarse a cabo para mejorar esta actitud (Hellriegel, Slocum, Woodman
1999).

La satisfaccion laboral ha sido una de las actitudes hacia el trabajo mas
estudiadas, desde que comenzo0 a ser considerada en estudios en los afos treinta,
como una pieza clave del comportamiento humano en ambientes de trabajo segun
Brief, (1998); Locke, (1976), (citados por Galaz, 2002). A partir de entonces una

amplia cantidad de trabajos analizo sus efectos en las organizaciones.

Se han hallado relaciones con la calidad de vida, el buen estado de animo, la
salud fisica y psiquica, el clima laboral, determinadas conductas laborales etc.
(Locke, 1976; Spector, 1997; Fernandez & Paravic, 2003) (citados por Benedito,
Bonavia, & Llinares, 2007).

1.3.1 Definiciones de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido definida de multiples formas, tantas como autores
gue han teorizado sobre él, estas aproximaciones conceptuales se han dividido en
dos enfoques, el primero, adopta una serie de definiciones que se refieren a este
constructo como; un estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. Un
segundo enfoque reconoce que la satisfaccion laboral va mas alla de las
emociones y de ahi conciben la importancia que esta tiene sobre las conductas
laborales, en general la definen como una actitud generalizada hacia el trabajo
(Chiang & Ojeda, 2013).
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A continuacion en la tabla 1.1. Se presenta, las definiciones mas relevantes sobre

cada uno de los enfoques mencionados.

Tabla 1.1 Definiciones de satisfaccion laboral.

1976

1993

1986

1993

1996

2002

2011

I. Como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas

Autor

Smith, Kendal
y Hulin

Locke

Newstron &
Davis

Definicién de satisfaccion

Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en este caso, a facetas
especificas de la situacién laboral.

Estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de la persona.

Un Conjunto de sentimientos y emociones Favorables o desfavorables
con las que los empleados ven su trabajo.

[I. Como una actitud generalizada ante el trabajo

Autor

Porter

Schineider Y
Snyder

Griffin &
Baternan

Garmedia y
Parra Luna

Bravo, Peiro
& Rodriguez

Davis &
Newstrom

Brief/
Brief & Weiss

Definiciéon de satisfaccion

La diferencia que existe entre la recompensa percibida como adecuado
por parte del trabajador y la recompensa efectivamente recibida.

Una actitud generalizada ante el trabajo.

Es un constructo global logrado a través de las facetas especificas de
satisfaccion como son el trabajo, el sueldo, la supervision, los beneficios,
las oportunidades de promocién, las condiciones de trabajo, los
compafieros y las practicas de la organizacion.

La actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
situacién de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo
en general o hacia facetas especificas del mismo.

Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
situacién de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo
en general o hacia facetas especificas del mismo.

Consideran que los estudios de satisfaccién se encuentran concentrados,
principalmente, en las partes mas importantes de la organizacion, ya que
las actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador
se comporte de cierta manera.

Es como un estado interno que se expresa de forma afectiva o cognitiva.
La satisfaccién como actitud es un constructo hipotético que se pone de
manifiesto en cada una de estas dos formas.

Fuente: Chiang & Nufiez (2010).

Este trabajo adopta, un concepto perteneciente al segundo enfoque, este es por

proporcionada por Bravo et al. (Citados por Chiang, Martin, & Nufiez, 2010) el cual
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nos habla de satisfaccion laboral como “una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden
ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo”,
(p.156). Se adopté el concepto de satisfaccion laboral como un concepto
globalizador que hace referencia a las actitudes de los individuos hacia diversos
aspectos de su trabajo.

1.3.2 Teorias sobre satisfacciéon laboral.

La satisfaccion laboral es una actitud que ha sido objeto de estudios e
investigaciones cientificas en los dltimos afios y resulta de gran interés por el

impacto de esta en las organizaciones.

Weinert (1985) (citado por Benedito, Bonavia, & Llinares, 2007 ) plantea que el
interés por esta actitud tiene relacion con el desarrollo historico de las teorias de la
organizacion, y propone las siguientes razones: la posible relacion directa entre la
productividad y la satisfaccion del trabajo, la posibilidad y demostracion de la
relacion entre la satisfaccion negativa y las pérdidas horarias, la relacién posible
entre satisfaccion y clima organizativo la influencia de la calidad de vida en el

trabajo como parte de la calidad de vida.

La literatura nos muestra muchas teorias relacionadas con la satisfaccion laboral,
analizada como un concepto global y, por tanto, unidimensional o bien como un
concepto multidimensional considerando diferentes aspectos o facetas que

pueden variar de forma independiente (Capelleras, 2001).

Chiang et al. (2010) indican que las teorias sobre satisfaccion laboral pueden ser
divididas en: teorias y modelos basados en el contenido, y teorias y modelos
basados en el proceso. Estos autores identifican, que las teorias y modelos
basados en el contenido, se fincan en las necesidades, y deseos del trabajador o
bien en aspectos o facetas derivadas de la realizacion del trabajo, concluyen que a

esta corriente pertenecen, la teoria fisico-econémica de Taylor (1911), el modelo
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de la escuela de las relaciones humanas de Mayo (1946), la teoria de las
necesidades de Mazlow (1957-1975), la teoria Bifactorial. Herzberg, Mausner y
Snyderman (1959).

En los parrafos siguientes se muestra una descripcion de las teorias y modelos de

mayor aceptabilidad creados a partir del enfoque de contenido:

La teoria fisico-econdmica de Taylor (1911) considera a la remuneracién como un
aspecto elemental en la satisfaccién laboral, y como la Unica fuente motivacional
(Chiang et al., 2010).

En el modelo de la escuela de las relaciones humanas de Mayo (1946), se
muestra un disefio de la satisfaccion en el trabajo, en donde consideraba la
necesidad de aceptacion y aprecio brindada por los compafieros de trabajo, eran
mas importantes que los incentivos fisicos 0 econdémicos proporcionados por la
organizacion, es por esta razon que le parecia evidente para obtener un buen
desempeiio de los trabajadores cuidar los factores psicolégicos y sociales del
trabajador (Chiang et al. 2010).

Teoria de las necesidades o teoria de la jerarquia de las necesidades Mazlow
(1957-1975). Este autor determina que no solo las necesidades sociales son las
responsables de la satisfaccion laboral si no que estableci6 una serie de
necesidades que se organizan y estructuran de forma jerarquica que van desde
las mas elementales hasta los planos mas elevados, los cinto niveles identificados
por Mazlow son: 1. Necesidades fisiologicas 2. Necesidades de seguridad 3.
Necesidades de amor y sentido de pertenencia 4. Necesidades de estima y
autorrealizacion. De acuerdo a esta teoria los empleados que resultaran
mayormente satisfechos son aquellos que desarrollen puestos con la capacidad
de cubrir una mayor cantidad de las necesidades citadas por este autor (Chiang,
et al. 2010).
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Teoria Bifactorial. Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) esta teoria es uno de
los modelos mas utilizados para explicar la satisfaccién laboral la que mayor
incidencia y significacion ha tenido en investigaciones y estudios cientificos en el
campo de comportamiento y en especifico de motivacion laboral.

Herzberg (1959) estudié dos tipos de agentes laborales: Los extrinsecos y los
intrinsecos. Los primeros hacen referencia a las condiciones del trabajo en un
sentido extenso, incluye aspectos como: salario, las politicas de la organizacion, y
la seguridad en el trabajo. Los agentes intrinsecos se refieren a los factores que
reflejan la esencia del trabajo e incluyen elementos como: el contenido del

trabajo, la responsabilidad y el logro (Garcia, 2010).

Por otra parte los factores extrinsecos (factores higiénicos) tienen Unicamente la
capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o pueden contribuir a revertirla
cuando ya esta implantada, pero no son capaces de producir satisfaccion. La
capacidad de producir satisfaccion pertenece a los factores intrinsecos
motivadores. Dicho en otras palabras la satisfaccion laboral se da al cubrir los
factores intrinsecos y la insatisfaccion estara determinada por los factores

extrinsecos cuando estos no le sean favorables al individuo (Garcia, 2010).

De la misma manera, Chiang et al. (2010) identifican las teorias basadas en el
proceso, consideran en esta categoria, las teorias que asumen que la satisfaccion
laboral, puede ser explicada investigando la interaccién de variables, tales como;
las necesidades, la percepcion de equidad en el trabajo, las retribuciones, las
expectativas, los valores. Consideran dentro de esta categoria, teorias como: la
Teoria del ajuste del trabajo de Lofquist & Dawis (1969), la Teoria de Lofquist y
Dawis (1984), la Teoria de Locke (1976, 1984), la Teoria del equilibrio de Lawler
(1973).

Las teorias categorizadas por Chiang et al. (2010) en base al proceso son

abordadas a mayor detalle en los parrafos siguientes:
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Teoria del ajuste del trabajo de Lofquist y Dawis (1969) citados por Caceres y cols.
(2009), esta teoria asume dos puntos principales; que las personas son diferentes,
los puestos son distintos y es necesario buscar el ajuste Optimo, entre estas
diferencias. En este contexto, los esfuerzos se dirigen a detectar las necesidades
del individuo y de la organizacion, para satisfacerla buscando individuos cuyas
necesidades puedan satisfacerse en un determinado puesto de trabajo, al tiempo
que se satisface las necesidades de la organizacion.

Lofquist & Dawis (1984) (citados por (Araujo, Ponce & Garcia, 2010)
establecieron que el grado de bondad de ajuste estar4 determinado por dos
factores: a). el grado en que el trabajador posee las habilidades para cubrir las
necesidades del puesto de trabajo, denominado resultado satisfactorio; b). el
grado en que la organizacion satisface las necesidades y concuerda con los

valores del trabajador, llevando a la satisfaccion personal.

La Teoria de Locke (1976, 1984) en esta teoria se concluye una relacion entre los
valores y la satisfaccion laboral de los individuos dentro de las organizaciones,
planteo la importancia de los valores del individuo, de sus necesidades
percepciones Yy juicios. EI modelo conceptual de Locke se enfoca en los valores
gue una persona considera importantes, pueden ser obtenidos de la realizacion de
su trabajo, destaca que la satisfaccion laboral resulta de la percepcién, de un
puesto de trabajo que le permite el cumplimiento de estos valores, siendo a su vez
estos congruentes para satisfacer sus necesidades basicas, ya sean fisicas o
psicologicas, en este modelo multivariable, es posible observar como las personas
perciben los diversos aspectos del trabajo de una manera independiente, para
sentir o0 no satisfaccion relacionada con él, y a la vez satisfacer otras necesidades

primarias o secundarias (Benedito, Bonavia, & Llinares, 2007).

Teoria del equilibrio de Lawler (1973) también nombrado modelo de la

satisfaccion por facetas o bien teoria de la discrepancia, establece que existe una
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relacion entre la satisfaccion y el rendimiento y que esta mediada por las
recompensas obtenidas o por la justicia percibida con respecto a las
recompensas, reconoce que se dan a la vez dos tipos de procesos, uno de
comparacién intrapersonal y otra de comparacion interpersonal. Para Lawler la
satisfaccion o insatisfaccion se produce cuando se compara la diferencia entre la
expectativa y la realidad de la recompensa, obtenida por la realizacién de un
trabajo. Para desarrollar este modelo de satisfaccion laboral Lawler partio de las
diferentes facetas y aspectos del trabajo (Chiang y cols., 2010)

Las teorias que se han descrito han sido la base en muchas investigaciones al
tratar de determinar, cuales son los principales factores que influyen en la
satisfaccion laboral y como se relaciona con otros constructos. En la ultima década
ha crecido la cantidad de investigaciones referentes a la satisfaccion laboral en
docentes universitarios, donde destaca el reconocimiento y uso de las teorias

anteriormente mencionadas.

1.3.3 Antecedentes sobre estudios de satisfaccion laboral

En la bibliografia disponible se encuentran reportadas gran numero de
investigaciones vinculadas con este tema, que son un reflejo, de que Ila
satisfaccion laboral, ha sido motivo de multiples investigaciones en instituciones de
educacion superior, interesadas en caracterizar la satisfaccion laboral

experimentada por el personal docente.

A continuacion se presenta un concentrado de estudios relativos a satisfaccion
laboral llevados a cabo instituciones de educacién superior en los contextos;

internacionales, nacional, y regional.
Estudios de satisfaccion Laboral Estudios a Nivel Mundial.

La Satisfaccibn Académica de los profesores universitarios. Es un estudio
realizado en la Universidad de Alicante en Espafa, presentado por Herranz, Reig,

Cabrero, Ferrer, & Gonzalez (2007), en donde se valoré el grado de satisfaccion
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laboral que experimentan los profesores universitarios con relacion a variables
como : la docencia e investigacion; la relacién que mantienen con los estudiantes
y compafieros de trabajo; su situacion académica y posibilidades de promocién
profesional, ademas esta actitud se contrastd con los aspectos demogréficos de la
poblacion, los resultados mostraron que las actividades académicas que producen
mayor satisfaccion entre el profesorado son la docencia y la relacion con los
estudiantes. Se encontré diferencias estadisticamente significativas en algunas de
las tareas académicas examinadas debidas al género o categoria académica de
los profesores, sin encontrar una diferencia respecto a la edad del profesorado.
Estos datos se asemejan a los obtenidos en diferentes encuestas sobre

satisfaccion laboral realizadas entre profesores universitarios espafioles.

Incidencia de la Satisfaccion laboral docente y el ambiente de aula en el
rendimiento académico de los estudiantes universitarios. Realizado por Fuentes
(2006) es un estudio realizado en La universidad Autbnoma del Sur y la
Universidad de la Frontera en Temuco IX Region, Chile, en el evalud las
interrelaciones entre la satisfaccion laboral docente, el clima social en el aula y el
rendimiento académico de los estudiantes universitarios, los resultados aportaron
evidencia de que las variables de satisfaccion laboral y el rendimiento académico

de los alumnos se correlacionan significativamente.

La Prevalencia del estrés en la satisfaccion laboral de los docentes universitarios.
Gonzalez (2008) es un estudio realizado en los profesores universitarios de
tecnologia del estado de Zulia donde se estudia la prevalencia del estrés en la
satisfaccion laboral de los docentes universitarios. En donde después de realizar
un analisis a las puntuaciones obtenidas de las variables; estrés laboral en los
docentes y la satisfaccién del desempefio laboral del personal docente de estos
institutos, se establecid que no existe correlacion entre las variables estudiadas
esto significa que el estrés laboral en los docente no afecta los niveles de

satisfaccion con el trabajo.

Satisfaccion y fuentes de presion laboral en docentes universitarios de lima

metropolitana. Es un estudio realizado por Alvarez (2007) sobre satisfaccion y
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fuentes de presion laboral en docentes universitarios de lima metropolitana, donde
se concluyé que las fuentes de presion laboral y la satisfaccion laboral se
relacionan de manera inversa. En donde las variables estudiadas fueron; para
fuentes de presion: con los factores Presiones sociales derivadas de la labor
educativa en el aula, presiones derivadas de la vida cotidiana en el aula, presiones
originadas por la organizacion administrativa, flexibilidad con respecto a la tarea
docente, y las variables utilizadas para medir la satisfaccion laboral fueron:
independencia, variedad, libertad de céatedra, linea de carrera, reconocimiento y
distinciones, compensacion econémica, condiciones de trabajo, seguridad en el

puesto, estatus, calidad y capacitacion.

La satisfaccion profesional del docente universitario un caso practico. (Casillas
2007). Es un estudio llevado a cabo en la universidad pontificia de Salamanca, se
midio la satisfaccion laboral en las dimensiones de horario adecuado, horas de
tutoria suficientes, numero de horas de clase adecuado, disponibilidad de medios,
adecuada informacion de la toma de decisiones por los Organos de Gobierno,
tiempo y medios para la investigacion, suficiente dotacion de libros, realizacion de
trabajo en equipo con otros profesores, buen clima de trabajo y relaciones
personales, valorado por el trabajo que realiza, retribucion econémica idénea por:
docencia, gestion, investigacion, otras tareas, intercambio cientifico- académico
con otras universidades o instituciones, promedio de horas semanales de
permanencia en la universidad, necesidades o sugerencias para mejorar la calidad

de ensefanza.

Estudio comparativo sobre satisfaccion laboral universitaria laboral en el nacleo de
Anzoategui de la universidad de oriente. (Caceres, NuUfiez & Rodriguez 2009). En
este, analizaron siete factores en una escala validada que incluyé las
dimensiones de condiciones fisicas, aspectos econdmicos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo del personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad, en dos periodos 2004 y 2009. Donde se
encontraron resultados similares en los valores de las dimensiones en los

diferentes afos. Siendo en el estudio de 2009, aspectos como; las condiciones
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fisicas del recinto universitario y el aspecto econémico los que relevan

insatisfaccion o condicionantes de la satisfaccion laboral.
Estudios satisfacciéon laboral estudios a nivel nacional.

Factores predictores de la satisfaccion laboral del personal docente de la
Universidad Linda Vista y sus planteles Mérida y Tuxtla Gutiérrez. (Chan 2008).
Este estudio, de tipo, exploratorio, descriptivo y correlacional, mostro que cuatro
variables de investigacion fueron predictoras de la satisfaccion laboral entre los
docentes de dicha universidad: el agrado por el trabajo docente, la supervisién
docente, las condiciones laborales y el reconocimiento de los logros. Se concluyo
gue no existian efectos significativos sobre la satisfaccion laboral en las variables

demograficas.

Satisfaccion laboral, identidad y preferencias de académicos en una Universidad
publica estatal en México. (Zavala 2009). Este estudio fue dirigido a estudiar los
factores demograficos relacionados con la satisfaccion laboral en los docentes de
tiempo completo, en una universidad publica estatal ubicada en el noreste de
México se obtuvo conclusiones como que los académicos que se inclinan mas por
la docencia que por la investigacion, son los que presentan niveles de satisfaccion
menores. También se observo que los académicos que tienen grados de maestria
y licenciatura se encuentran mas satisfechos con su trabajo, que los que tienen

grados superiores como doctorado y posdoctorado.

Perfil del nivel de satisfaccion laboral en docentes de una institucion de educacion
superior privada. Araujo, Ponce & Garcia (2010). Es un estudio donde los autores
presentan una investigacién sobre el perfil del nivel de satisfaccion laboral en
docentes de una institucion de educacion superior ubicada en el valle de Toluca,
dicho estudio estuvo enfocado a estudiar aspectos del ambiente socio laboral de
los docentes abarcando dimensiones como: organizacion académica, actividad
docente, actividad de gestidbn, comunicacion y coordinacion, infraestructura y
recursos de trabajo, formacién profesional y disciplinaria, participacién en la

mejora, dedicacion, motivacion y reconocimiento, los resultados correspondientes
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a esta investigacion reportaron un nivel de satisfaccion aceptable, en cuanto al
nivel de satisfaccion con su actividad docente se denota indiferencia en el 70% de
los docentes, lo que implica poca atencion en las condiciones que le ofrecia su
ambiente socio laboral.

La Satisfaccion Laboral y su relacion con el entorno ético de las organizaciones.
De Maldonado (2005) es un estudio donde el autor analiza factores que
considera como determinantes en los profesores de la division de administracion y
finanzas del instituto tecnolégico de estudios superiores de Monterrey, estos son:
naturaleza del trabajo: docencia, investigacion, deberes administrativos y de
direccion, remuneracién, promocion en el trabajo, supervision de jefe inmediato,
relacion con compaferos de trabajo, condiciones fisicas y facilidades de trabajo.
Como conclusién se encontro que el nivel mas alto de satisfaccion del profesorado
y por encima de los demas factores de satisfaccion es del de docencia, este
resultado es acorde a la satisfaccion de necesidades intrinsecas del ser humano,

es decir existe un sentimiento de realizacion personal y felicidad.
Antecedentes de estudios de satisfaccion laboral en la region.

La Satisfaccion laboral de los académicos de una universidad publica estatal.
(Galaz 2002). El principal propésito de este estudio llevado a cabo en UABC, era
evaluar la satisfaccion global con el trabajo académico y adicionalmente evaluarlo
por faceta especifica, asi como identificar las variables predictoras de la
satisfaccion global con el trabajo. La poblacién objeto de este estudio fueron,
fueron los académicos de tiempo completo que laboran en UABC en Mexicali,
Tijuana y Ensenada en sus diversas unidades académicas; escuelas, facultades e
institutos de investigacion, en todas las éareas existentes. Los académicos
encuestados expresaron un nivel alto de ST global (83.9% afirmo estar satisfecho
0 muy satisfecho con su trabajo en general y con todas las actividades que se
requieren de ellos). Los niveles altos de ST global parecieron estar asociados con
las actividades de ensefianza y la autonomia que los académicos perciben tener
en relacion con estas, mas que a las condiciones de trabajo pertinentes a la

docencia. Asi el 95.1% manifestd estar satisfecho con los cursos que se imparte;
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91.4% dijo lo mismo con relacion a la libertad de determinar el contenido y el
método de sus cursos y por ultimo el 78.1% afirmo estar satisfecho con la libertad
para organizar sus actividades. La satisfaccion con los aspectos relativos al
desarrollo profesional fue por lo general baja en aspectos como: 52% en cuanto al
tiempo para mantenerse actualizado y solo 40.5% y 31.6% con la posibilidad para

avanzar de categoria o para ocupar una posicion administrativa relativamente.

Los niveles de satisfaccion laboral decrecieron en relacion con las condiciones
para el desarrollo profesional (54.7%), con la evaluacién del trabajo, con el
sistema de incentivos de la institucion y con el salario académico, fueron
relativamente bajos (37.7%, 15.9% y 14.5% respectivamente). por ultimo la
satisfaccion con la seguridad en el trabajo y con su situacion laboral fue sefialada
como regular (52.4% y 51.8%).

Coca (2004) realiz6 un estudio nombrado: cémo influyen las condiciones
laborales que ofrece la UABC, en la satisfaccion en el trabajo de los académicos
gue laboran en el nivel posgrado. Esta investigacion correspondié a un estudio de
tipo descriptivo comparativo, entre dos grupos de académicos a nivel posgrado en
la UABC, esta investigacion indagoé sobre como influyen las condiciones laborales
gue ofrece la Universidad Autbnoma de Baja California, en la satisfaccion en el
trabajo de los académicos que laboran especificamente en el nivel posgrado, para
determinar las diferencias significativas entre dos grupos: los académicos
encuestados en el estudio de Galaz (2002) y el grupo de académicos de posgrado
encuestados en 2003, utilizando el mismo instrumento de medicion para
satisfaccion laboral, la encuesta sobre actitudes laborales en académicos de la
UABC. Los resultados muestran que a pesar de que pasaron cuatro afios entre los
estudios realizados, no se presentd una variacion significativa en el grado de
satisfaccion en cuanto las condiciones de trabajo en los académicos que laboran a

nivel posgrado.

En la tabla 1.2 presentada a continuacion, se consideran algunos de los estudios

mas recientes sobre el tema, se expone cuales han sido las dimensiones en que
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este constructo ha sido explorado, y los instrumentos que se han considerado,
para su investigacion.

Tabla 1.2 Estudios de satisfaccién laboral en docentes.
Autores D\Iﬁ)iﬁér-:—fg\?é.& Chan, Alvarez, Fuentes, Galaz,
(2010). (2008) (2007) (2006) (2002)
Contexto México México Peru Espafia B.C. México
Dimensiones -Relaciones -Nivel de - Satisfaccion - Docencia. - Factores
estudiadas interpersonales. satisfaccion en Intrinseca: - Investigacion.  intrinsecos del
-Desempefio el trabajo. (Subfactores: - Extension. trabajo
profesional. - Nivel de Independencia - Relaciones con (docencia,
-Condiciones agrado del , variedad, los alumnos. investigacion,
laborales. trabajo docente. libertad de - Relaciones con  participacion
-Valoracion del - Nivel de catedra, linea pares. en el gobierno
trabajo autoestima. de carrera, - Relaciones con institucional,
desarrollado. - Grado de reconocimient el medio. desarrollo
-Participacion. involucramiento oy - Condiciones profesional,
-Factores en roles distinciones). socio-laborales. ambiente
organizacionale familiares y - Gestion. colegiado y
S. hogarefios. - Satisfaccion autonomia).
-Ambiente fisico - Nivel de Extrinseca:
-Equipo reconocimiento (Subfactores: - Factores
directivo. de logros. Compensacion contextuales
- Percepcién del econdmica, (Condiciones
grado de condiciones de de trabajo,
equidad en el trabajo, supervision y
trato laboral. seguridad en Evaluacion,
- Nivel de el puesto, salario,
condiciones estatus, relaciones
laborales. calidad de laborales con
- Valoracién de relaciones la institucion y
la supervision interpersonale liderazgo, y
docente. s, capacitacion sentido de
y comunidad).
perfeccionami
ento del
docente).
Satisfaccion
Escala
Multidimensional Satisfaccion Sifig?eltic?gn Lab?srill_%o&:)e nte Cuestionario
Instrumento de Satisfaccion laboral de Docente Creado por el de satisfaccion
d L Laboral Docente  Salazar (2002). laboral en
e medicién (ESD) de grupo de
(EMSLD). Adaptado por Alvarez investigacion docentes de
Barrazay Delgado (2003). 2\607 gs G Galaz (2002).
Ortega (2009) (2007). EDINVEST_GR
ANADA. (1993).
.- Coeficiente
P Coeficiente Coeficiente Coeficiente Alfa de
Tecnica Alfa de Alfa de Alfa de Cronbach
aplicada para Cronbach. )
determinar la Cronbach. Cronbach. B NQ
confiabilidad a= 0.93 a=0.79 hasta especificado.
a=0.93 a=0.93 a=0.95 por
variable.
Fuente: elaboracion propia.
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Es posible observar, que no existe un instrumento generalizado para medir la
satisfaccion laboral. Si bien hay parametros generales, basados en las teorias
existentes, este tipo de instrumentos se han estado siendo adaptando a los
diferentes contextos, profesiones y condiciones laborales (Dipp, Tena &
Villanueva, 2010).

1.4 Compromiso Organizacional.

Autores como Hellriegel, Slocum & Woodman (1999) sostienen que el compromiso
organizacional es considerada una actitud de trabajo importante dentro del
comportamiento organizacional, éste consiste en la intensidad de la participacion
de un empleado y su identificacion con la organizacion, un compromiso
organizacional intenso se caracteriza por: la creencia y aceptacion de las metas y
los valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en

beneficio de la organizacion y el deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

1.4.1 Definiciones de compromiso organizacional

El compromiso organizacional es considerado por Gallardo (2008) uno de los
constructos pertenecientes al campo de la administracion, del comportamiento
organizacional y recursos humanos, mas desafiantes e investigados, desde su
concepcion desde 1970 ha pasado por varias fases. Considera que se trata de
una actitud importante relacionado con el trabajo y el interés por su estudio parte

de la capacidad de influir sobre el comportamiento de los empleados.

Segun Barraza & Acosta (2008) el compromiso organizacional es uno de los
conceptos mas dificiles de conceptualizar en decision unanime, entre los distintos
autores y enfoques, ha sido complicado lograr que se satisfaga a académicos
como a investigadores por igual, sostiene que en la actualidad el termino de
compromiso organizacional esta dividido en dos perspectivas para su
conceptualizacion; el concepto de compromisos mdultiples y el concepto

multidimensional.
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A continuacién en la tabla 1.3 se presentan, diferentes conceptos adaptados para

esta actitud segun diversos autores en diferentes tiempos.

Tabla 1.3 Definiciones de compromiso organizacional

1977

1981

1982

1986

1990

1990

1998

Autor

Becker

Sheldon

Salancik

Morris y
sherman

Wiener

O'Reilly y
chatman

Allen y Meyer

Mathieu y
Sherman
Mowday,
Porter, y
Steers

Definicién

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de las
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con
una consistente linea de actuacion.

..Una actitud u orientacion hacia la organizacion la cual vincula o
anexiona la identidad de la persona a la organizacion.

Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus acciones y
a través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas
actuaciones.

Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacion y un
individuo.

La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que se
corresponde con las metas y objetivos de la organizacion.

Vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una organizacién, que
reflejara el grado con el cual el individuo interioriza o adopta
caracteristicas o perspectivas de la organizacion.

Estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con su
organizacion y que tiene implicaciones en su decisién de seguir en ella.

Atadura o enlace de un individuo a una organizacién.

Compromiso organizacional es la fuerza con la que un individuo se
identifica con una organizacién en particular y su implicacion en ella.

Fuente: Juaneda & Gonzalez (2007).

Para referirnos en este trabajo a compromiso organizacional, adoptaremos el

concepto de Allen y Meyer (1990) quienes identifican al compromiso organizacion

como un estado psicologico, que influye en la relacion del empleado con su

organizacion y que tiene repercusiones en la decision de continuar en ella. Se

adopta este concepto ya que en esta definicion se reconoce la capacidad de esta

actitud en la decision por parte de los individuos de seguir en la organizacion, y

por la gran aceptacion de las dimensiones que le otorga a partir de considerarla un

estado psicoldgico.
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1.4.2 Teorias sobre compromiso organizacional

Desde las primeras investigaciones, el estudio del compromiso estad marcado por
la multidiciplinariedad, debido a esta caracteristica este constructo ha sido
definido, medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios, segun
diversos autores citados por Gallardo (2008) tales como; Mathieu & Zajac, 1990;
Mowday et al., 1982, Morrow, 1993; Richers, 1985; Meyer y Allen, 1991; Meyer &
Herscovich, 2001.

Segun Gallardo (2008) el origen de los estudios dirigidos a investigar el
compromiso organizacional se puede ubicar en el trabajo de Porter et al. (1974);
Mowday et al., (1982). Estos autores tomaban como punto central la naturaleza
intrinseca del compromiso, observaban y trabajaban este constructo como un

concepto unidimensional, centrado especificamente a la dimension afectiva.

Mowday et al., 1882 (citado por Medina 2000, p.230), resume que las
investigaciones referentes a compromiso organizacional, se han basado
principalmente en dos perspectivas, la conductual y la actitudinal. La “perspectiva
conductual” (compromiso conductual) se enfoca en los indicadores observables
del compromiso, y es percibido como el resultado de una serie de beneficios
acumulados por el hecho de pertenecer a la organizacion, y también toma en
cuenta los costos que implicaria por su abandono.

En la “perspectiva actitudinal”’, se reconoce la fuerza de la identificacion de un
individuo con la organizacion y esta se basa en factores como las creencia en las
metas, la adopcion de los valores de la organizacion, la disposicion a realizar
esfuerzos en pro de esta y el deseo de permanecer, se describe como una union

afectiva e identificacion psicoldgica con la organizacion.

Por su parte Barraza & Acosta (2008) reconocen que el estudio del compromiso
organizacional ha adoptado tres perspectivas diferentes que se menciona a

continuacién, estas le otorgan un enfoque al concepto. En primer lugar mencionan
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la perspectiva del intercambio social, en donde el compromiso organizacional es
definido como la relacion que establece el individuo con su organizacion,
consecuencia de las pequefias inversiones realizadas a través del tiempo, al
cambiar una persona de organizacion implicaria sacrificar las inversiones
realizadas. Mientras que en la perspectiva llamada de atribucion, se define el
compromiso como una obligacion que el individuo adquiere, cuando acepta
realizar un trabajo, puede ser interpretada como ética del trabajo definida, como
una responsabilidad del individuo de realizar un esfuerzo por realizar bien su
trabajo. Por Gltimo en la Perspectiva psicolégica, el compromiso organizacional se
concibe como una fuerza de identificacion e implicacion entre el individuo vy la
organizacion. Se caracteriza por: un fuerte deseo de pertenencia con una
organizacion en particular; el hecho de mantener altos niveles de esfuerzo que
beneficie a la organizacion, una firme creencia y aceptacion de los valores y metas

de la organizaciéon (Barraza & Acosta, 2008).

En 1986 en el Modelo de O’ Reilly y Chatman (citados por Gallardo, 2008) se
afirmo que el compromiso refleja un vinculo psicolégico que une al individuo con la
organizacion, se argumentd que este podia tomar tres formas, a las que
nombraron: conformidad, identificacion e interiorizacion. La conformidad refiere la
adopcion de actitudes y conductas para obtener recompensas especificas. La
identificacion se da cuando los empleados se experimentar orgullo de pertenecer
a un grupo, respetando sus valores y logros, pero sin adoptarlos como propios. La
interiorizacion se da cuando los valores individuales coinciden con los de la

organizacion.

Segun Gallardo (2008) autores como Meyer & Allen coincidian con O'Reilly &
Chatman en el hecho de ver al compromiso organizacional, como un estado
psicologico, que definia las caracteristicas entre el empleado y la organizacion
ademas de que influia sobre la decisién de continuar o no con la organizacion. En
1984 propusieron un modelo bidimensional para medir el compromiso

organizacional, entre lo que distinguian como el compromiso afectivo y de
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continuidad. En 1990, Allen y Meyer afiadieron una tercera dimension a su

modelo, el compromiso normativo (Gallardo, 2008).

De manera que Meyer y Allen, concebian dimensiones para compromiso
organizacional, segun sus propias conclusiones, las definian y las explicaban de
la siguiente manera; EI 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. EI Compromiso de continuidad: es el grado en el cual
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. 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 (Aamodt & cols., 2010).

1.4.3 Antecedentes sobre compromiso organizacional en docentes

El compromiso organizacional es un concepto que poco estudiado en el ambito
educativo, esto fue observado en la revision de la literatura sin embargo, se
encuentran reportadas algunas investigaciones en los ambitos internacionales y

nacionales las cuales se resefian a continuacion.
Estudios de Compromiso organizacional, estudios a nivel internacional.

Compromisos Organizacionales de los profesores chilenos y su relacion con la
intension de permanecer en sus escuelas. (Zamora 2009). En este estudio, la
muestra fue constituida por 539 profesores de ensefianza béasica de Santiago de
Chile, este estudio pondero los compromisos organizacionales utilizando segun el
autor el modelo multidimensional propuesto por Allen & Meyer (1990, 1993) y
Meyer, Allen & Smith (1993). Este modelo caracteriza tres tipos de compromisos:
afectivo, calculativo y normativo. Los resultados indicaron que el compromiso
afectivo explica en mejor medida la intencion de permanencia. No obstante, para

un mejor ajuste se requiere integrar aspectos normativos a la dimensién afectiva.
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Por otra parte, se distingue que el compromiso calculativo es relevante, aunque su

poder explicativo es significativamente menor que el afectivo.

El compromiso organizacional (CO) docente y la educacién superior: una revision
en América latina durante la Ultima década. En este estudio realizado por
Betanzos & Paz (2013) sobre el compromiso organizacional, se seleccionaron
cincuenta y cinco trabajos publicados en revistas cientificas de administracion,
psicologia y educacion, relativos al tema, para estudiar y contrastar resultados,
encontrandose que el modelo tridimensional de Meyer y Allen es el mas aplicado
para la medicién de tal constructo, y que el que el compromiso de continuidad se

presenta con menor intensidad en la mayoria las investigaciones.

El empowerment y compromiso organizacional del personal docente investigador
en el ambito universitario Zuliano es un estudio presentado por Garcia, Useche &
Schlesinger (2014) este estudio se enfoca en determinar la relacion del
empowerment con el compromiso organizacional en una muestra estratificada
compuesta por 139 docentes pertenecientes a las universidades del Estado de
Zulia. Los resultados indicaron que tanto los elementos como la misma naturaleza
del empowerment influyen significativa y directamente sobre el compromiso
organizacional; debido a la influencia de variables como; toma de decisiones, la
responsabilidad compartida, el conocimiento, el trabajo en equipo, la autonomia.
Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, aunque no se dio
a conocer que el instrumento ni las dimensiones asignadas para la variable de

compromiso organizacional.

Conflicto, Cultura y Compromiso Organizacional, un estudio en profesorado de las
instituciones educativas de la Regiéon Autbnoma de Madeira es un estudio
presentado por Camara en 2012, tal estudio tuvo como objetivo estudiar la
relacion existente entre la cultura organizacional de los centros educativos, los
tipos de conflicto vividos entre los profesores y su nivel de compromiso
organizacional. La muestra fue constituida por 513 profesores, distribuidos en 63
instituciones escolares de la Region Autbnoma de Madeira y aplicandose Segun

refiere el autor un instrumento para la escala de compromiso organizacional
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(adaptada por Gomes, 2006). Los resultados revelaron la existencia de
diferencias al nivel de los tipos de conflicto, dependiendo del género, edad y
categoria profesional de los profesores y del tipo de centro educativo y se
observaron también variaciones significativas en los factores de la cultura
organizacional, dependiendo de la tipologia de los centros educativos y del género
y grupo profesional de los profesores. Se observé que el nivel de Compromiso es
influenciado de forma positiva por el indice de afiliacion, orientacion hacia el futuro
y tiempo de trabajo en el centro educativo y de forma negativa por el conflicto de
proceso.

Estudios de Compromiso organizacional a nivel nacional.

Compromiso organizacional de los docentes de una institucion de educacion
media superior. Barraza & Acosta (2008), en esta investigacion llevado a cabo en
una institucion de educacién media superior (IEMS), de la ciudad de Durango se
plante6 como objetivo central identificar las caracteristicas del compromiso
organizacional de los docentes de una institucion de educaciéon media superior.
Los principales resultados afirman la existencia de un fuerte compromiso
organizacional entre los docentes de esta institucion, asi como la prevalencia de la
dimension afectiva. El estudio de este constructo se llevé a cabo estudiandolo en
tres dimensiones; compromiso afectivo, compromiso calculado compromiso
normativo y una escala global, Se consolida la idea, de que a diferencia de lo
docentes de educacién béasica, los de EMS tienen mayor compromiso
organizacional; ademas se reafirma la prevalencia de la dimension afectiva del

compromiso organizacional entre ellos.

En el estudio llamado, el compromiso organizacional y su relacion con el
desempefio docente de los profesores del programa universitario de inglés de la
universidad de colima, de Ramos (2005) se encontré una relacion positiva entre el
compromiso organizacional y el desempefio de los profesores del programa
universitario de inglés de la universidad de colima. También el estudio arrojo un
compromiso organizacional de nivel medio. Para medir el grado y tipo de

compromiso organizacional se adopté el modelo de Allen & Meller.

31



A continuacién en la tabla 1.4 se exponen, algunos de los estudios mas recientes

sobre el tema, cuéles han sido las dimensiones en que este constructo ha sido

explorado, y los instrumentos que se han considerado, para su investigacion.

Tabla 1.4 Estudios de compromiso organizacional en docentes universitarios.

Autores Betanzos & Paz Ramos Zamora Barraza & Acosta
(2011) (2005) (2009) (2008)
Contexto Latinoamérica México Chile México
Dimensiones -Compromiso - Compromiso -Intencioén de -Compromiso
estudiadas afectivo. afectivo permanencia afectivo
- Compromiso - Compromiso - Compromiso - Compromiso
calculativo. normativo afectivo. -Normativo
- Compromiso - Compromiso -Compromiso
normativo. calculado. calculativo.
- Compromiso
normativo
Cuestionario de Instrumento
elaborado

Instrumento de

Estudio de tipo

Adaptacion de la

elaboracién propia,

considerando el

L . escala de Meyer basado en la : .
medicién exploratorio & Allen. Escala de Meyer & cultlastlonano de
Allen Allen y Meyer
’ (1990)
Alpha
aphcad'a para No aplica No especificada Oscilando desde cronbach global
determinar la 0.7383 hasta de
confiabilidad 0.8491 por 0.81
dimension

Fuente: Elaboracion propia.

A partir de la revisidn de las teorias sobre compromiso organizacional, se observa
gue el interés por su estudio, parte de la capacidad que posee ésta actitud de
influir sobre el comportamiento de los individuos dentro de una organizacién, se
puede identificar a la teoria de Allen & Mayer como la mas popular entre las
investigaciones realizadas sobre éste constructo y la que cuenta con mayor
aceptacion, fue asi que para referiros en este trabajo a compromiso
organizacional, se adoptd el concepto referido por estos autores y fue en relacion
a estos hechos que se eligio utilizar el cuestionario de Allen & Meyer para medir el

compromiso organizacional entre los docentes de tiempo completo de UABC.
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1.5Marco contextual

1.5.1 El sistema de educacién en México

La educacion puede ser descrita como una palanca de desarrollo que permite no
solamente incrementar el capital humano, sino también fortalecer la cohesion y
justicia sociales, enriquece la cultura, pero sobre todo contribuye a consolidar la
democracia y la identidad nacional basada en la diversidad cultural (SES, 2012).

La Secretaria de Educacion Publica SEP es la dependencia del gobierno federal
encargada de crear las condiciones que permitan asegurar el acceso de la
poblacion mexicana a una educacion de calidad, en el nivel y modalidad que la
requiera y en la localidad donde la demande. SEP (2012). Esta secretaria a traves
de la Ley General de Educacion establece tres tipos de educacion: basica, media
superior y superior. En dicha ley se reconocen como niveles pertenecientes a la
educacion basica al preescolar, primaria y secundaria, como niveles de educacion
media, a los de educacion técnica y bachillerato, como niveles de educacion

superior a los de técnico superior, licenciatura y posgrado SES (2012).
1.5.2 Las instituciones de educacion superior en México.

Dentro de la Secretaria de Educacion Publica, la Subsecretaria de Educacion
Superior (SES) es el area encargada de impulsar una educacion de calidad que
permita la formacién de profesionistas competitivos y comprometidos con el
desarrollo regional y nacional, y que contribuya a la edificacion de una sociedad
mas justa. Mediante de sus diferentes politicas publicas, planes y programas, la
SES es la encargada de brindar una educacion equitativa, pertinente, flexible,
innovadora, diversificada y de amplia cobertura. Con el objetivo de fortalecer un
Sistema de Educacion Superior cada vez mas integrado y articulado, fomentador
de la equidad en la educacién, de la permanencia de los estudiantes y

actualizacion de los egresados (SES 2012).

Las instituciones de educacion superior (IES) estdn agrupadas en tres

subsistemas: universitario, tecnoldgico y normal (Allende, 1999).
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Las IES que pertenecen a la secretaria de educacion superior realizan las
funciones vitales de docencia, investigacion y difusion de la cultura y extension de
los servicios. De la misma manera llevan a cabo acciones de planeacion,
evaluacién, administracion y vinculacién con los sectores social y productivo
(Allende, 1999).

Ademas las IES pueden clasificarse también en términos de la naturaleza de su
oferta educativa y de las funciones que en ellas se realizan. La Asociacién
Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES)
desarrollé en 1999 una clasificacion de las IES (Cruz & Cruz, 2008).

La Tabla 1.5 presentada a continuacion muestra los diferentes tipos de

instituciones de educacidn superior en nuestro pais.

Tabla 1.5 Tipologia de las Instituciones de Educacion Superior

1. Subsistema de universidades publicas 7. Subsistema de universidades publicas
federales. interculturales

2. Subsistema de universidades publicas
estatales. 8. Instituciones particulares

3. Subsistema de educacién tecnoldgica 9. Instituciones de formacion docente.

4. Subsistema de otras instituciones 10. Subsistema de centros publicos de
publicas investigacion
5. Universidades tecnoldgicas publicas 11. Otras instituciones publicas.

6. Universidades politécnicas publicas

Fuente: Cruz & Cruz, (2008).

Este tipo de instituciones no solo estan reguladas como ya se menciond por la
subsecretaria de educacion superior y si no que ademas son atendidas por las
Secretarias de Educacion de cada entidad federativa. Las acciones
gubernamentales de fomento y fortalecimiento se realizan en el marco de total

respeto por la autonomia de las universidades que poseen esta naturaleza,
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autonomia que esta garantizada por la Constituciéon. Ademas, la SEP otorga
autorizacion para el funcionamiento y reconocimiento oficial de validez de estudios
a las instituciones particulares cuando satisfacen los requisitos establecidos en la
normatividad establecida, y posteriormente supervisa sus actividades (Allende,
1999).

La naturaleza juridica de las IES, estd determinada en sus Leyes Organicas y
Estatutos Generales. Entre otras cosas esta naturaleza sefiala, el tipo de relacién
gue guarda la institucién con la administracion publica federal o estatal; segun esta
condicién las instituciones son publicas o particulares. Las primeras son creadas
por el gobierno federal o los gobiernos estatales y pueden constituirse como
instituciones centralizadas u organismos descentralizados. A su vez estos pueden

ser instituciones autonomas o no autbnomas (Allende, 1999).

1.5.3 Universidades Publicas Estatales en nuestro pais

“Los Subsistema de universidades publicas estatales: Son el conjunto de IES con
fondos estatales pero gobernadas por si mismas, la mayoria de ellas son
auténomas. Estas instituciones son organismos descentralizados de los gobiernos
de los estados y desarrollan las funciones de docencia, generacion y aplicacion
innovadora del conocimiento, asi como de extension y difusion de la cultura” (Cruz
& Cruz, 2008, p.297).

Estos organismos constituyen para el sistema de educacion gratuita de nuestro
pais el ultimo de los eslabones, en el cual se consolida la integracion de la
educacion impartida, en los niveles de educacion, primaria secundaria y media
superior, esta consolidacion y la articulacién entre los distintos niveles de
educacion constituyen los mayores retos de la educacion en nuestro pais. (Sep.
2007), (citado en UABC el plan de desarrollo institucional 2011-2015)

Actualmente el subsistema de Universidades Publicas en nuestro pais, esta

conformado por 34 instituciones, las cuales son presentadas en la tabla 1.6
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Tabla 1.6 Universidades publicas en nuestro pais (UPES).

10.

11.

12.

13.
14.

15.
16.

17.

Universidad Auténoma de
Aguascalientes

Universidad Auténoma de Baja
California

Universidad Auténoma de Baja
California sur

Universidad Auténoma de Campeche

Universidad Autbnoma del Carmen

Universidad Auténoma de Coahuila

Universidad de Colima
Universidad Auténoma de Chiapas

Universidad Autbnoma de Chihuahua

Universidad Auténoma de Ciudad
Juarez

Universidad de Juarez del Estado de
Durango

Universidad de Guanajuato

Universidad Autbnoma de Guerrero

Universidad Autbnoma del Estado de
Hidalgo

Universidad de Guadalajara
Universidad Autbnoma del Estado de
México

Universidad Autbnoma Michoacana
de San Nicolas Hidalgo.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.
25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Universidad Autbnoma del Estado de
Morelos

Universidad Autonoma de Nayarit
Universidad Autbnoma de Nuevo Leoén

Universidad Auténoma Benito Juarez de
Oaxaca

Benemérita Universidad Autbnoma de
Puebla

Universidad Autbnoma de Querétaro
Universidad de Quintana Roo

Universidad Autbnoma de San Luis
Potosi

Universidad Autdbnoma de Sinaloa
Instituto Tecnolégico de Sonora
Universidad de Sonora

Universidad Juarez Auténoma de
Tabasco

Universidad Autbnoma de Tamaulipas
Universidad Autbnoma de Tlaxcala

Universidad Veracruzana

Universidad Autbnoma de Yucatan

Universidad Autbnoma de Zacatecas

Fuente: Elaboracioén propia basado en informacion de SES (2012).

1.5.3 Universidad Autbnoma de Baja California

La UABC es una instituciéon publica de Educacién superior descentralizada de la

administracién del estado y con plena capacidad juridica para atender sus

funciones sustantivas: docencia, investigacion, y extension de la cultura y los
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servicios. Su autonomia garantizada en la ley organica implica la facultad y el
derecho de organizarse y regirse asi misma con base en principios a si misma
con base en principios que la propia ley organica establece (UABC, plan de
desarrollo institucional, 2011-2015).

Segun datos del programa de desarrollo campus Tijuana, (2011-2015), el
sistema de educacion superior en Baja California se compone de 71 instituciones,
24 publicas y 47 privadas, de las cuales la UABC es la Unica de naturaleza publica
estatal. Esta ha contribuido de manera significativa en el incremento de la
matricula de nivel superior en Baja California, de esta manera en el ciclo 2004-
2005, de cada 100 estudiantes que cursaban educacion superior 52 lo hacian en
la UABC, y en 2010 la matricula de la UABC representd 58.5% de la matricula
total de Baja California de dicho nivel educativo, lo que a la institucion le significd
un incremento de la matricula de licenciatura de 61% de 2004 a 2010. Sustentada
en su estructura la UABC ha crecido y se ha desarrollado como la maxima
institucion de educacion del estado (UABC, Plan de Desarrollo institucional, 2011-
2015).

1.5.5 La Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales

La Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, por sus siglas FCAyS, es una
institucion dedicada fundamentalmente a la ensefianza en las éareas de la
Administracion y las Ciencias Sociales. La Facultad pertenece a la Universidad
Auténoma de Baja California y junto con otras facultades, las cuales son las de
Ciencias de la Salud y la de Idiomas, constituyen el campus Valle Dorado de dicha
Universidad en la ciudad de Ensenada, Baja California, México (UABC, 2012.
Historia de FCAYS).

“La Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales a través de programas
educativos de calidad, esta dedicada a la formacién integral de individuos
competentes, con valores universales y perspectiva critica, comprometidos con la
problematica y el desarrollo sustentable de su comunidad y el aprendizaje
constante” (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013, p. 74).
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Esta unidad académica ofrece los siguientes programas educativos (PE), todos:
licenciaturas en Contaduria, en Administracion, en Informatica, en Sociologia, en
Psicologia, en Ciencias de la Educacién, en Ciencias de la Comunicacion, en
Ciencias de la Educacion y en Derecho; maestrias en Administracion y en
Tecnologias de la Informacién y Comunicacién; y Doctorado en Administracion.
(Plan de desarrollo de la FCAyYS, 2010-2013)

La matricula respectiva a los mencionados programas educativos se muestra a

continuacioén en la tabla 1.7.

Tabla 1.7 Distribucién de la matricula de alumnos en FCAyS.

Programa Matricula

Lic. en Administracién de Empresas 358
Lic. en informatica 176
Lic. en Contaduria 327
Lic. en Administracion de Empresas semiescolarizado 405
Lic. En ciencias de la Educacion 140
Lic. en Psicologia 644
Lic. en ciencias de la Comunicacion 316
Lic. en Sociologia 90
Lic. en Derecho 1,241
Lic. en Derecho Semiscolarizado 108
Total licenciatura 4,396
Maestria en administracion 98
Maestria en TIC 31
Doctorado en administracion 9
Total posgrado 138

Total 4,534

Fuente: (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013).
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1.5.6 Evaluacién de las IES

La principal funcion de una institucion de educacion superior como UABC es la
docencia, la efectividad de esta funcion es reflejada en la eficiencia terminal
lograda en la matricula de alumnos que egresan de cada institucion. Después del
crecimiento explosivo de la matricula de educacion superior en México en la ultima
década del siglo pasado, la calidad comenzd a situarse como prioridad, para
controlarla se cuenta con la acreditacion de la calidad educativa, los resultados de
las evaluaciones por llevadas a cabo por organizaciones como: la Comision
Nacional para la Evaluaciéon de la Educaciéon Superior (CENAEVA) y los Comités
Interinstitucionales para la Evaluacion de la Educacion Superior (Comités de
Pares) o la integracion por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
(CONACYT) (Allende, 1999).

A partir de entonces, se han desarrollado tres tipos de evaluacién por parte de
CONAEVA: (I) La autoevaluaciéon a cargo de las universidades, (ll) La evaluacién
interinstitucional encomendada a los CIEES (Comités Interinstitucionales de
Evaluacion de la Educacion superior), (Ill) La evaluacion del sistema vy
subsistemas a cargo de las subsecretarias de la SEP y ANUIES (SEP, 2003).

Ademas, dentro de la coordinacion del sistema de educacion superior, se cuenta
con la invaluable participacion de organizaciones de caracter no gubernamental
como lo son la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion
Superior (ANUIES), quien ha trabajado conjuntamente con el gobierno en los

ultimos afios en el disefio de las politicas de la Educacién superior (SEP, 2003).

ANUIES desde 1950 impulsa el desarrollo de la educacién superior en las diversas
regiones y estados del pais. Ademas, “articula y representa los intereses
académicos y administrativos de sus afiliadas ante las instancias de los poderes
ejecutivo, legislativo y judicial en los ambitos federal, estatal y municipal y ante los
organismos publicos y privados, nacionales y extranjeros, relacionados con la

educacion superior” (Allende, 1999, p.1).
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Asi desde 1994, el Centro Nacional para la Evaluacion de la Educacion Superior
(CENEVAL), que es un organismo particular sin fines lucrativos y cuya creacion
fue impulsada por la ANUIES, se encarga de disefar y aplicar examenes como:
Examen Nacional de Ingreso a la Educacion Media Superior (EXANI 1), Examen
Nacional de Ingreso a la Educacion Superior (EXANI 1), Examen Nacional de
Ingreso al Posgrado (EXANI Ill) y Examen General de Egreso de la Licenciatura
(EGEL) (Allende, 1999).

También, el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYyYT), dependiente
de la SEP, evalla programas de posgrado, proyectos de investigacion y
aspirantes a becas, con la finalidad de otorgar apoyos financieros (Allende, 1999).

FCAyS a fin de responder a los esfuerzos a nivel nacional para mejorar la calidad
de los procesos educativos en las instituciones de educacion superior (IES), se
ha unido a las politicas institucionales sometiendo sus programas educativos de
licenciatura a los procesos de los érganos acreditadores reconocidos por el
Consejo para la Acreditacion de la Educacion Superior (COPAES) vy, en el caso de
los programas educativos de posgrado, a la evaluacion del Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONACYT) (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013).

“Los Programas Educativos (PE) de Ilas Licenciaturas en Contaduria,
Administracion e Informéatica se encuentran acreditados por el Consejo de
Acreditacion de la Enseflanza de Contaduria y Administracion (CACECA), y
respecto a la Licenciatura en Sociologia, por la Asociacion para la Acreditacion y
Certificacion en Ciencias Sociales (ACCECISO). Los PE de las Licenciaturas en
Psicologia, en Ciencias de la Educacion, en Ciencias de la Comunicacion, en
Ciencias de la Educacién y en Derecho estan en proceso para una proxima
evaluacion por los Comités Interinstitucionales para la Evaluacién de la Educacion
Superior (CIEES)” (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013, p.74).

Respecto a los programas de posgrado, tanto las Maestrias en Administracion y

en Tecnologias de la Informacién y Comunicacion asi como el Doctorado en
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Administracion se encuentran reconocidos en el Programa nacional de posgrados
de calidad (PNPC) de CONACYT ( Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013).

En la tabla 1.8 se puede observar el nUumero de programas educativos a nivel

licenciatura con una acreditacion.

Tabla 1.8 Programas educativos de licenciatura acreditados en FCAyS

Programas Educativos Licenciatura Ciencias administrativas Ciencias Sociales

Total de programas educativos 3 5
PE acreditados 3 1
En proceso de evaluacion. 4

Fuente: (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013).

1.5.7 LaDocencia

A fin de aclarar el uso de termino docente en este estudio se adopta la definicion
otorgada por el glosario se la Subsecretaria de Educacién Superior, la cual define
al docente como el “personal de la institucion de educacion superior cuya funcién
es la conduccién formal del proceso ensehanza aprendizaje” (SES, Glosario
2012).

La docencia en la UABC es vista como una parte indispensable del proceso de
aprendizaje, pues otorga al estudiante el sustento necesario para que construya
el conocimiento durante sus distintas etapas formativas y desarrolle las
competencias que le permitiran ser un miembro socialmente Util responsable y
comprometido (UABC, Plan de Desarrollo institucional, 2011-2015).

Segun Datos extraidos del plan de desarrollo FCAyS (2010-2013), esta facultad
contaba con una planta académica formada por un total de 50 profesores de
tiempo completo (PTC), 7 profesores de medio tiempo (PMT), 3 técnicos
académicos de tiempo competo (TTC), 2 técnicos académicos de medio tiempo

(TMT) y 236 profesores de asignatura, para atender a los 4534 alumnos que
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cursan los diversos planes de estudio (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-
2013).

El personal académico, en el contexto de sus funciones docentes, representa el
contacto més directo de la Universidad con el alumno, por ello es apreciado como
un facilitador y promotor del aprendizaje (UABC, Plan de Desarrollo institucional,
2011-2015).

La Tabla 1.9 muestra la distribucién del personal Académico conforme la
clasificacion y area de conocimiento en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales.

Tabla 1.9 Distribucion del personal académico segun clasificacion y area de
conocimiento en FCAyS.

Personal Académico PE del Area de PE del Area de
ciencias . ol

2009-2 administrativas ~ C'cc'as SoCiales Total
Profesores de tiempo o5 25 50
completo
Profesores de Medio tiempo 6 6 7
Profesores de asignatura 110 110 236

Total 140 140 293

Fuente: (Plan de desarrollo de la FCAyS, 2010-2013).
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Capitulo I

Metodologia

El presente capitulo aborda la metodologia aplicada en este estudio, el método
adoptado en la presente investigacion, es de tipo cientifico, debido a que se
realizé de forma sistematica y controlada, es decir que ésta se ejecutd bajo una
disciplina, apegandose a un proceso compuesto por una serie de etapas derivadas
una de otras, y los hechos estudiados no se atribuyen a una casualidad. Ademas
incurrid en caracterizarse como empirica y critica; al basarse en hechos reales
gue acontecian en un momento dado, y critica ya que se realizd6 de manera
objetiva, es decir sin juicios, ni preferencias de ninguna indole hacia partes

implicadas en la presente investigacion (Hernandez, Fernandez & Baptista, 1991).

Este capitulo, tiene como finalidad retomar, la idea de investigacion y enfocar el
presente estudio, hacia el cumplimiento de sus objetivos, para esto es necesario
reconocer el tipo de investigacion de que se trata, y la hipotesis planteada.
Ademas es necesario definir el disefio de la investigacion, la poblacion estudiada y

referir como se constituyo y estudio la muestra.

Finalmente, sobre este mismo orden de ideas, se presenta una descripcion de los
instrumentos de medicion, utilizados en el estudio de las actitudes que
constituyeron el tema de ésta investigacion, asi como, un analisis de su validez y
confiabilidad, ademas de una breve explicacién de cémo se llevo a cabo el analisis

de datos.

Este estudio inicié con la siguiente pregunta general de investigacion:

¢Existe una relacion entre las actitudes de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, experimentadas por el personal docente que labora tiempo
completo y medio tiempo, en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales,

perteneciente a la Universidad Autbnoma de Baja California, Campus Ensenada?
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De ésta se desprende el objetivo general de investigacidn que consiste en:

Identificar si existe una relaciébn entre las actitudes de satisfaccién laboral y

compromiso organizacional, experimentadas por el personal docente que labora

tiempo completo y medio tiempo, en la Facultad de Ciencias Administrativas y

Sociales, perteneciente a la Universidad Autbnoma de Baja California, Campus

Ensenada.

Del citado objetivo general de investigacién se desprenden los siguientes objetivos

especificos:

Caracterizar el perfil de los docentes que laboran tiempo completo y
medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales,
perteneciente a la Universidad Autonoma de Baja California, Campus
Ensenad.

Identificar el nivel de Satisfaccion laboral en los docentes, que laboran
tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autbnoma de
Baja California Campus Ensenada.

Identificar el nivel de compromiso organizacional en los docentes, que
laboran tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autbnoma de

Baja California Campus Ensenada.

Con la finalidad de proponer una posible respuesta para la pregunta general de

investigacion se formularon las siguientes hipotesis:

e Hipotesis: La satisfaccion laboral en los docentes en los docentes, que

laboran tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias

Administrativas y Sociales, perteneciente a la Universidad Autonoma de

Baja California, Campus Ensenada, esta relacionada con el compromiso

organizacional que experimentan.

e Hipotesis Alternativa: La satisfaccion laboral en los docentes, que laboran

tiempo completo y medio tiempo en la Facultad de Ciencias Administrativas
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y Sociales, perteneciente a la Universidad Autonoma de Baja California,
Campus Ensenada, no esta relacionada con el compromiso organizacional

gue experimentan.

2.1 Enfoque de la investigacion.

Este estudio corresponde a una investigacion con enfoque cuantitativo, ya que se
apoya en la recoleccion de datos numéricos (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2003). Fue asi que los instrumentos de medicidn utilizados, tanto para la variable
de satisfaccion laboral, como, para la variable de compromiso organizacional,
contaba con una escala de medicion tipo Likert, la cual mide una percepcion, y la
traduce a un dato numérico. Sustentada en este tipo de mediciones esta
investigacion logré comprobar las hipotesis, derivadas de la pregunta general de
investigacion, la cual cuestionaba la existencia de una relacion entre las actitudes
de: satisfaccion laboral y compromiso organizacional, experimentadas por el
personal docente que labora de tiempo completo y medio tiempo, en la Facultad
de Ciencias Administrativas y Sociales, de la Universidad Autonoma de Baja

California, campus Ensenada (Hernandez, Fernandez & Baptista, 1991).

2.2 Nivel de investigacion.

El nivel de esta investigacion es descriptivo, correlacional, ya que trata de
comprobar una serie de hipotesis derivadas de la pregunta general de
investigacion. Se enfoco a la medicién de las variables de: Satisfacciéon laboral y
compromiso organizacional, para posteriormente realizar un analisis y descripcion

de la correlacion dada entre ellas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 1991).

2.3 Disefio de investigacion.
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Esta investigacion se apeg6 a un disefio no experimental, debido a que no existio
una manipulacion intencional, hacia las variables de estudio, en otras palabras
esta Unicamente se encausoO hacia la medicion de las actitudes de: satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, tal y como se venian presentado en los
docentes universitarios que laboran de tiempo completo y medio tiempo en
FCAyS. La medicién se realiz6 sin haber provocado anticipada o intencionalmente,
una afectacion al contexto natural en el que se desarrollaban, nuestros sujetos de
estudio. La recoleccion de datos, se realizé en un Unico periodo, comprendido
entre la Ultima semana de Marzo del 2013 y la primera semana de Abril del mismo
afio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 1991).

El objetivo de realizar esta medicion fue recolectar evidencia que permitiera validar
una descripcion, de la relacidn existente entre las variables anteriormente
mencionadas. Es decir se pretendia conocer hasta qué punto las variaciones
observadas en estas variables dependen unas de otras, sabiendo de antemano
gue dada una relacibn no es corresponde a una causalidad (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 1997).

2.4 Poblacion.

La unidad de andlisis de la presenta investigacion estuvo comprendida, por las
personas que laboran en la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, de la
Universidad Auténoma de Baja California, campus Ensenada, (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 1997), mismas que; 1) desempefiaran labores docentes en
FCAyS, 2) tuvieran la condicibn de ser profesores de carrera es decir, que
laboraran tiempo completo o medio tiempo, en esta facultad (Estatuto General de
UABC,1983).

Alineado a lo anterior cabe destacar, lo establecido en el Estatuto General de la
Universidad Auténoma de Baja California, el cual sefala en el articulo 152, que
son profesores, los que desempefian fundamentalmente labores docentes,

impartiendo la ensefianza bajo el control académico de las facultades, escuelas e
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institutos de la universidad, mismos que para fines de este estudio, se han

identificado como docentes universitarios (Estatuto General de UABC, 1983).

Los profesores de carrera, como los sefiala el Estatuto, presentan la siguiente
clasificacion segun el articulo 155: (1) Tiempo completo: cuando deba dedicar a
sus actividades académicas cuarenta horas a la semana. (2) Medio tiempo:
cuando solo dedica veinte horas semanales a sus actividades académicas.

Estas descripciones se plasman en este capitulo, con motivo de aclarar
plenamente las caracteristicas de la poblacion, en la cual se enfocé esta

investigacion.

2.5 Tipo de muestreo

Este estudio utiliz6 un muestreo censal, ya que esta investigacion incluyo la
totalidad de la poblacion, anteriormente descrita. Palella & Martins, (2006). Los
cuestionarios se distribuyeron, con la anuencia de las autoridades universitarias,
en un uanico periodo de aplicacion, el cual abarcé dos semanas entre los meses de
Marzo y Abril de 2013, la via de aplicacion fue auto administrado, y el universo
estuvo conformado por 63 docentes que laboraban de tiempo completo, y 7 que
laboran de medio tiempo. De una poblacion total de 70 docentes, se obtuvo una

tasa de respuesta del 82%.

2.6 Descripcion de los instrumentos.

En este estudio, se utilizaron dos instrumentos, uno para conocer la satisfaccion
laboral, llamado Cuestionario Sobre la Satisfaccion Laboral (Alvarez 2004) y otro
para conocer el compromiso organizacional, el cuestionario sobre atributos de la
organizacion Allen & Meyer (1990).

Adicionalmente para la recoleccion de datos personales, se aplicO un breve

cuestionario, este indagé sobre datos demogréaficos basicos de la poblacién
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estudiada como; edad, género, estado civil, ademas incluyo preguntas sobre
algunos aspectos referentes a su condiciébn como trabajadores, tales aspectos
fueron; condicién laboral, categoria, antigiiedad. Los resultados obtenidos fueron
incluidos en el apartado de descripcion de la poblacion en el presente capitulo.

l. Cuestionario sobre satisfaccion laboral.

Para la medicion de la satisfaccién laboral se ha adapto la Escala de Satisfaccion
Docente (ESD), que es un instrumento creado por el Doctor David Alvarez Flores
en 2003, este segun este autor fue basado en la teoria bifactorial de Frederick
Herzberg y los aportes de Dawis, Lofquist & Weis (Alvarez, 2007).

Se trata de una escala de respuestas tipo Likert que mide, la variable de
satisfaccion laboral en dos subtipos: la satisfaccion intrinseca, y la satisfaccion
extrinseca. Estas a su vez consideran una serie de dimensiones, es decir un
conjunto de factores que impactan a la satisfaccion laboral, en cada uno de los
subtipos.

Para fines de este estudio, se decidi6 adaptar el instrumento de Alvarez (2007) al
contexto en que se aplicd, reduciendo este instrumento que originalmente
constaba de 51 items a 31 items, dicha adaptacion consistio en considerar
unicamente las dimensiones para la medicion de satisfaccion laboral intrinseca y
satisfaccion extrinseca, que se consideraron de mayor aplicabilidad, segun un

contraste realizado con la literatura existente de este tema.

La Satisfaccion intrinseca fue medida en las dimensiones de; independencia, linea
de carrera y reconocimientos y distinciones. Por otra parte la satisfaccion
extrinseca fue medida en las dimensiones de; compensacién econdmica,

condiciones de trabajo y seguridad en el puesto

Para una mayor comprension de lo expuesto, y con motivo de explicar la

composiciéon del instrumento aplicado para la medicion de la variable de
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satisfaccion laboral, se presenta la tabla 2.1. La cual contiene los subtipos que

conforman la variable de ST, y una descripcion conceptual.

Tabla 2.1. Composicion de la escala de satisfaccion docente ESD (Alvarez 2007)

.SUbt'.p,OS de Dimensiones Concepto items
Satisfaccion laboral.

Condicion laboral que tiene el profesor para 1
I. Satisfaccion realizar su labor docente por si mismo, en 13
intrinseca: Independencia | forma auténoma y tomar decisiones acerca 19
de su trabajo 7
Conjunto de aspectos Condicion laboral que tiene el profesor de 2
que el profesor valora Linea de carrera lograr promociones dentro de su carrera 12
0 cuestiona y que se docente o acceder a puestos académico — 18
encuentran administrativos dentro de la Universidad. 21
relacionados con la 26
naturaleza y Condicion laboral que tiene el profesor de 3
contenido del trabajo _ sentir que su trabajo es reconocido Yy 11
—, Recqnqmmlentos iad toridad | 17

premiado por autoridades, colegas Yy

y distinciones

alumnos 22
27
Condicién laboral que tiene el profesor de 4
. La satisfaccién Compensacion sentirse remunerado en forma justa por la 10
Extrinseca: o labor que realiza 16
econdmica 3
30
Conjuntos de Condicién laboral que tiene el profesor de 5
aspectos del trabajo realizar su labor en condiciones técnico — 9
relacionados con el | Condiciones de | académicas (aulas, laboratorios, equipos de 15
ambiente fisico vy trabajo cdmputo, equipos audiovisuales, entre otros) 24
psicolégico del adecuadas. 29
trabajo. 6
Seguridad en el | Condicién laboral que tiene el profesor de 8
puesto sentir que cuenta con un trabajo estable. 14, 25
28, 20

Fuente: elaboracion propia, basado en la descripcion contenida en Alvarez (2003).

[I. Cuestionario sobre Atributos de la Organizacion

Para la medicion del compromiso organizacional se utilizé la version validada por

Frutos, Ruiz, & San Martin. (1998) del Cuestionario sobre Atributos de la

Organizacion (CATO) propuesto por Allen & Meyer (1990), se encuentra

constituido por 21 items cuya categoria de respuestas se trata de un escalamiento

de respuestas tipo Likert. Este instrumento mide los niveles de compromiso
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organizacional en las dimensiones de: compromiso afectivo, compromiso

normativo, y compromiso calculado.

Para una mayor comprensién de este instrumento se ilustra la tabla 2.2. La cual
contiene cada una de las dimensiones que componen la variable de compromiso
organizacional, y su concepto. Adicionalmente se presenta, la ubicacion de los

items encargados de la mediciéon de cada dimension, en el instrumento aplicado.

Tabla 2.2 Composicion del cuestionario sobre atributos de la organizacion, Allen y Meyer
(1990)

Dimensiones de compromiso

o= Definicion Conceptual items
organizacional

Es el grado en el cual un empleado desea permanecer
en la organizacion, le importa la misma y esta dispuesto

Compromiso afectivo ; 1-7
a realizar un esfuerzo por ella.
Es el grado en el cual un empleado se siente obligado
. . con la organizacién y, como resultado de esta
Compromiso normativo 8-13

obligacién, debe permanecer en ella.

Es el grado en el cual un empleado cree que debe

permanecer en la organizacién debido al tiempo, dinero,
Compromiso Calculado y esfuerzo que ha invertido en la misma, o la dificultad 14-21
que tendra para encontrar otro empleo.

Fuente: elaboracion propia.

2.7 Confiabilidad.

La confiabilidad de los instrumentos de investigacion anteriormente descritos fue
comprobada a través de la medida estadistica Alfa de Cronbach. Este estadistico
tiene la finalidad de determinar el grado de consistencia interna de una escala,
analiza la correlacion media de una de las variables de la misma escala con todas
las demas variables que la componen. Cuanto mas cercano esté el valor del alfa
de Cronbach a 1., mayor es la consistencia interna de los items que componen el
instrumento de medida (Soto, 2010).

Ahora bien, se observd que al interpretarse un coeficiente de correlacion, no

existe un acuerdo generalizado sobre cual debe ser el valor a partir del cual
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pueda considerarse una escala como fiable. En este caso se optd por seguir a

Frutos & Cols., (1998), cuya propuesta de escala se presenta a continuacion:

Tabla 2.3. Escala de calificaciones, para la interpretaciéon para los valores de
Alfa de Conbrach.

Magnitud Rangos
Muy alta 0.81a1.00
Alta 0.61 a 0.81
Moderada 0.40 a 0.60
Baja 0.21 a 0.40
Muy baja 0.01a0.20

Fuente: Frutos & Cols. (1998).

Para efecto de procesar el analisis se utilizo el programa de computadora analisis
estadistico “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS) edicién 20 luego
de hacer el respectivo analisis de alfa de Cronbach obteniendo los siguientes

resultados, para la prueba piloto en cada instrumento de manera global:

Tabla 2.4 Resultados del Alfa de Conbrach para los instrumentos ESD y

CATO.
Instrumento Analizado CVR
(ESD) Satisfaccion Laboral 0.96
(CATO) Compromiso 0.93

organizacional

Fuente: elaboracion propia.

Contrastando los resultados obtenidos, con los indices de fiabilidad propuestos por
(Frutos & Cols., 1998) es posible considerar que el instrumento adaptado de
(Alvarez 2007) es un instrumento excelente tras al obtener un indice de
confiabilidad segun el alpha de Cronbach de 0.919 De la misma manera para el
Cuestionario (CATO), después de haber realizado el andlisis de alfa de Cronbach
se obtuvo un resultado de 0.795 lo cual indica que este instrumento es muy

confiable.
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2.8 Andlisis de datos

Para el andlisis de los datos, recabados por los instrumentos anteriormente
descritos, se utilizé6 el programa estadistico “Statistical Package for the Social
Sciences” (SPSS) edicion 20, para realizar pruebas de estadisticos descriptivos,
la confiabilidad de (a de Cronbach).

Para realizar la identificacibn de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional se emplearon dos escalas construidas, a partir del nUmero de items
contenidos en cada cuestionario, considerando que cada item tiene seis
alternativas y que solo existe una posible respuesta para cada item. Se partio del
conocimiento general de que los items calificados con una opcion de respuesta
cercana a uno sugieren bajos niveles en las actitudes estudiadas, y los que fueron
calificados con las opciones de respuesta con valores cercanos a seis sugieren
altos niveles de ST y CO. Asi, los valores maximos que se pueden obtener por
cuestionario aplicado son; hasta 180 puntos para el cuestionario de ST, y hasta
126 por el cuestionario de CO. A partir de las consideraciones ya mencionadas, se
establecieron tres categorias en la identificaciéon de los niveles de ST y CO, las
categorias asignadas fueron; alto, medio, y bajo. Las escalas construidas son

mostradas respectivamente en las tablas 2.5y 2.6.

Tabla 2.5 Baremo de intensidad para Tabla 2.6 Baremo de intensidad

Satisfaccion Laboral para Compromiso Organizacional

Rango Categoria Rango Categoria
1 — 60 Bajo 1 — 42 Bajo
61 —» 120 Medio 42 _, 84 Medio
121 —» 180 Alto 85 —> 126 Alto

El cuestionario ESD se integré por 30 items, en donde
cada item tiene 6 alternativas de respuesta (Likert),
cada respondiente debe seleccionar sélo una
respuesta para cada item, por tanto el valor méaximo
por cuestionario es 180, con base en esto, se
establecieron los intervalos de puntuaciones
indicados en este baremo. Fuente: Elaboracion propia

El cuestionario CATO se integré6 por 21 items, en
donde cada item tiene 6 alternativas de respuesta
(Likert), cada respondiente debe seleccionar s6lo una
respuesta para cada item, por tanto el valor méximo
por cuestionario es 126, con base en esto, se
establecieron los intervalos de puntuaciones
indicados en este baremo. Fuente: Elaboracién propia
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Para la determinacién de la correlacion entre las variables de satisfaccion laboral
y compromiso organizacional se realiz6 a través del calculo del coeficiente r de
Pearson. Cuya interpretacion sugiere que valores cerca de 1 indican una
correlacion fuerte y positiva, valores proximos a -1 indican una correlacion fuerte y
negativa mientras que los valores cercanos a cero indican que no hay correlacion
lineal. Los signos positivos 0 negativos solo indican la direccion de la relacion
(Morales, 2007)

Diversos autores han propuesto escalas para la interpretacion, de los resultados
obtenidos al analizar los resultados obtenidos para una correlacion, para fines de
este estudio se adoptara la escala mostrada por Cabrera (2009) expuesta a

continuacion:

Tabla 2.7 Escala para la interpretacion de resultados, de un analisis de

correlacion.
Rango Relacién
0-0,25 Escasa o nula
0,26-0,50 Débil
0,51- 0,75 Entre moderada y fuerte
0,76- 1,00 Entre fuerte y perfecta 5

Fuente: Cabrera (2009).
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CAPITULO Il

RESULTADOS

En el presente capitulo se describen los resultados producto de un analisis de
datos descriptivo y relacional, los datos utilizados fueron obtenidos de las
encuestas de opinién, que se aplicaron a docentes que laboraban tiempo
completo y medio tiempo en la facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, de
la Universidad Auténoma de Baja California, campus Valle Dorado en Ensenada
B.C. Los cuestionarios se distribuyeron, en un periodo de aplicacion que abarco
dos semanas entre los meses de Marzo y Abril de 2013, una vez que fueron

sometidos a pruebas de confiabilidad.

La finalidad de la aplicacion de estos instrumentos, era identificar los niveles de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, presentados en el personal
docente que laboraban tiempo completo y medio tiempo en esta facultad, asi

como identificar una posible relacion entre esas actitudes.

Posteriormente se utilizé se utilizd el programa estadistico “Statistical Package for
the Social Sciences” (SPSS) para el analisis de los datos, realizando pruebas de
estadisticos descriptivos, asi como, de determinacion de la correlacién entre las

variables. Los resultados obtenidos son presentados a continuacion.

3.1 Caracterizacion del perfil de los docentes.

Segun el género, los profesores de la FCAyS son mayoritariamente mujeres
(58.6%) y solamente el 41.4% son hombres. Estos son predominantemente
maduros pues mas del 56.9% rebasa los 46 afios. En este rango de edad, hay 20
mujeres y 13 hombres. En su mayoria (93.1%) son profesores de tiempo
completo. El 53.5% tiene una antigiedad mayor a 11 afios. Sus condiciones de
empleo son buenas, ya que 36 (62.06%) tienen definitividad; 23 mujeres y 13

hombres.
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Los datos anteriores se pueden consultarse a detalle en la tabla 3.1, donde se
presenta una descripcion de las caracteristicas basicas demogréficas y

académicas de la poblacion estudiada.

Tabla 3.1 caracteristicas demograficas y académicas bésicas del personal de tiempo
completo y medio tiempo que contesto los cuestionarios de satisfacciéon laboral y
compromiso organizacional en FCAyS n=58

Aspectos demogréficos basicos Aspectos Académicos

Edad

Entre 25 y 35 afios
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afios
Mas de 55 afios

(12) 20.7%
(13) 22.4%
(18) 31.0%
(15) 25.9%

Antigtiedad

Menos de 2 afios
Entre 2 y 10 afios
Entre 11 y 20 afios
Entre 21 y 25 afios
Mas de 25 afios

(6) 10.3%
(18) 31.0%
(15) 25.9%
(16) 27.6%
(3) 5.2%

Genero

Femenino
Masculino
No contesto

(34) 58.6 %
(23) 39.7 %
(1) 17%

Categoria

Tiempo Completo
Medio Tiempo
No contesto

(54) 93.1%
(3) 5.2%
(1) 1.7%

Estado civil Condicion Laboral

Soltero (a) (24) 41.4% Con definitividad (37) 63.8%

Casado (a) (26) 44.8% Sin definitividad (18) 31.0%

Separado (a) (1) 1.7% Otro (3) 5.2%

Conviviente (3) 5.2%

Divorciado (a) (4) 6.9%

Edad Mujeres n=34 Condicion laboral en | n=54
docentes de tiempo

Entre 25 y 35 afios (7) 20.6% completo.

Entre 36 y 45 afios (7) 20.6% (35) 54.8%

Entre 46 y 55 afios

(10) 29.4%

Con definitividad

(17) 31.5%

Mas de 55 afios (10) 29.4% Sin definitividad (2) 3.7%
Otro

Edad Hombres n=23 Condicion laboral en | n=3
docentes de medio tiempo.

Entre 25 y 35 afios (5) 21.7%

Entre 36 y 45 afos (6) 26.1% Con definitividad (1) 33.3%

Entre 46 y 55 afos (8) 34.8% Sin definitividad (1) 33.3%

Mas de 55 afios (4) 17.4% Otro (1) 33.3%

Fuente: elaboracion propia.
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3.2 Niveles de satisfaccion laboral en los docentes.

3.2.1 Nivel Global de satisfaccion laboral de los docentes

El nivel global de satisfaccion laboral se determind comparando el puntaje
obtenido, contra el baremo de intensidad mostrado en la (Tabla 2.5) construido
para determinar la clasificacion de los niveles de satisfaccion laboral observados,
en tres rangos. Este andlisis considera todos los casos encuestados, sin importar
la categoria a la que pertenezcan, el analisis revel6 que el mayor porcentaje de
docentes que laboran tiempo completo y medio tiempo, presentan una satisfaccion
laboral alta, ya que 38 de los 58 docentes encuestados, se encuentran dentro de
los rangos de clasificacion otorgados para considerar la presencia de un nivel de

satisfaccion laboral alto.

Tabla 3.2. Satisfaccion laboral global.

Categoria Frecuenﬁig rT(])ebr:?)esrvada en Frecueggiri é)rl?tzjger\s/ada en
Alta 38 65.5%
Media 20 34.5%
Baja - -
Totales 58 100%

Esta tabla Muestra las frecuencias por categoria de tiempo completo, comparadas con el baremo de
intensidad propuesto. Fuente: De elaboracién propia.

3.2.2 Nivel de satisfaccion laboral de los docentes de tiempo completo.

El nivel de satisfaccién laboral en docentes que laboran tiempo completo, se
determind considerando los 54 casos que cumplieron con esta caracteristica, los
analisis fueron realizados y comparados contra el baremo que anteriormente se ha
mencionado, resultado el 66.7% de los docentes presentan un nivel alto de

satisfaccion laboral, este porcentaje representa a 36 de los 54 docentes que
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participaron en el estudio y que laboran tiempo completo. Se observa que el
33.3% de los docentes presenta una satisfaccion de nivel medio.

Tabla 3.3. Satisfaccion laboral de los docentes de tiempo completo.

Categoria Frecuen(r:]ig rr(])et‘)rsoesrvada en Frecueggiri grﬁsa?er\;ada en
Alta 36 66.7%
Media 18 33.3%
Baja - i
Totales 54 100%

Esta tabla muestra las frecuencias por la categoria de tiempo completo comparadas con el baremo de
intensidad propuesto. Fuente: De elaboracion propia con resultados de trabajo de campo

3.2.3 Nivel de satisfaccion laboral de los docentes de medio tiempo.

El nivel de satisfaccion laboral en docentes que laboran medio tiempo, se
determiné considerando los 3 casos que cumplieron con esta caracteristica, los
analisis fueron realizados y comparados contra el baremo que ya se ha
mencionado, los resultados en porcentaje coinciden, con los niveles de
satisfaccion mostrados por los docentes que laboran de tiempo completo, ya que
el 66.7% de los docentes presentan un nivel alto de satisfaccion laboral, mientras

gue el 33.3% de los docentes presenta una satisfaccion de nivel medio.

Tabla 3.4. Satisfaccion laboral de los docentes de medio tiempo.

. Frecuencia observada en Frecuencia observada en
Categoria , )
ndumeros porcentajes
Alta 2 66.7%
Media 1 33.3%
Baja - -
Totales 3 100%

Esta tabla muestra las frecuencias por la categoria de medio tiempo comparadas con el baremo de intensidad
propuesto. Fuente: De elaboracion propia con resultados de trabajo de campo
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3.3 Niveles de compromiso organizacional en docentes
3.3.1 Nivel global de compromiso organizacional de los docentes

El nivel global de compromiso organizacional se determiné comparando el puntaje
obtenido, contra el baremo de intensidad mostrado en la (Tabla 2.11) construido
para determinar la clasificacion de los niveles de compromiso organizacional
observados, en tres rangos. Este analisis considera todos los casos encuestados,
sin importar la categoria a la que pertenezcan, el andlisis mostro que el 50% de
los docentes encuestados mostraron un nivel de compromiso organizacional alto,
el 50% restante, mostro un compromiso de nivel medio, ningun caso incurrio en

tener compromiso bajo.

Tabla 3.5. Nivel global de compromiso organizacional.

Categoria Frecuenﬁig rT(])ebr:?)esrvada en Frecueggiri é)rl?tzjger\s/ada en
Alta 26 48.1%
Media 28 59 1%
Baja - -
Totales 54 100%

Esta tabla muestra las frecuencias globales comparadas con el baremo de intensidad propuesto.
Fuente: De elaboracion propia con resultados de trabajo de campo

3.3.2 Nivel de compromiso organizacional en docentes de tiempo completo.

El nivel de compromiso organizacional en docentes que laboran tiempo completo,
se determind considerando los 54 casos que cumplieron con esta caracteristica,
los andlisis fueron realizados y comparados contra el baremo de compromiso
organizacional, que ya ha sido mencionado, resultando que la mayoria de los
docentes que laboran tiempo completo, tienen un compromiso de nivel medio
representados con el porcentaje de 59.1%, éste rebasa ligeramente al porcentaje

de 48.1% que representa a los maestros que presentaron un nivel de compromiso
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alto . En este caso tampoco se observa a ningun docente que tenga un

compromiso bajo.

Tabla 3.6. Nivel de compromiso organizacional en docentes de tiempo

completo
Categoria Frecuen(r:]ig rr(]):rzirvada en Frecueggiri ;?tsa(jaer\s/ada en
Alta 29 50%
Media 29 50%
Baja - i
Totales 58 100%

Esta tabla muestra las frecuencias por docentes de tiempo completo comparadas con el baremo de
intensidad propuesto. Fuente: De elaboracion propia con resultados de trabajo de campo

3.3.3 Nivel de compromiso organizacional de los docentes, de los docentes

de medio tiempo.

Para determinar el nivel de compromiso organizacional en docentes que laboran
tiempo completo, se determind considerando los 3 casos que cumplieron con esta
caracteristica. Los analisis mostraron que todos los docentes que laboran de

tiempo completo tiene presentan un compromiso organizacional en un nivel alto.

Tabla 3.7. Nivel de compromiso organizacional en docentes de medio tiempo

Categoria Frecuen(r:]igl n?:rsoesrvada en Frecueggirz(a: :r?tzjgé\s/ada en
Alta 2 66.7%
Media 1 33.3%
Baja - -
Totales 3 100%

Esta tabla muestra las frecuencias por docentes de medio tiempo comparadas con el baremo de intensidad
propuesto. Fuente: De elaboracién propia con resultados de trabajo de campo.
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3.4 Correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
los docentes.

Para la determinacion de la correlacion entre las variables de satisfaccion laboral
y compromiso organizacional se realiz6 a través del calculo del coeficiente r de

Pearson.

La interpretacion de los resultados arrojados por este calculo sugiere que valores
cerca de 1 indican una correlacion fuerte y positiva, valores proximos a -1 indican
una correlacion fuerte y negativa mientras que los valores cercanos a cero indican
gue no hay correlacion lineal. Los signos positivos 0 negativos solo indican la

direccion de la relacion (Morales, 2007)

Al realizar este analisis, se pretendia conocer hasta qué punto las variaciones
observadas en estas variables dependen unas de otras, sabiendo de antemano
gue dada una relacibn no es corresponde a una causalidad (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 1997).

Conforme a los resultados realizados con la prueba r de Pearson, se obtuvo un
nivel de correlacion entre las variables observadas de .393, que contrastado
contra el modelo de analisis de resultados para correlaciones, mostrado en la tabla
2.12, indica que la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacion entre los docentes que laboran tiempo completo y medio tiempo en
FCAYyYS, es débil, es decir que los niveles en que se presentan la satisfaccion
laboral, no esta relacionado con los niveles de compromiso organizacional,

experimentados la poblacion estudiada.

Para tal fin se observa que el nivel de significancia de los analisis realizados
corresponde a .002 la literatura existente del tema sefiala que la significancia es
un término que indica que un coeficiente de correlacion es mayor de lo que
podriamos esperar por azar y poder afirmar por lo tanto que con toda probabilidad

expresa una verdadera relacion. Morales (2007).
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Ahora bien el criterio generalmente aceptado precisa “que lo que por azar
sucede 5 veces 0 mas veces de cada 100 estéa dentro de lo probable, y lo que por
azar sucede menos de 5 veces de cada 100 se considera improbable o fuera de
lo normal. A este criterio se le conoce como nivel de confianza, y se expresa a =
.05 cuando consideramos poco probable lo que sucede menos del 5% de las
veces (también se expresa a veces asi: nivel de confianza del 95% que son las
probabilidades de no equivocarnos al afirmar la relacion) ” (Morales, 2007. p.15)

Traduciendo el indice de .002 de significancia obtenido en el andlisis a un .02% se
concluye que los analisis de correlacion realizados poseen nivel de confianza de
99.08%, una cifra superior al 95% generalmente aceptado, es decir que el indice
de significancia .002 sostiene los resultados obtenidos no se atribuyen a la
casualidad.

A fin de mostrar graficamente los resultados obtenidos por los analisis de

correlacién se presenta la siguiente tabla:

Tabla 3.8. Correlacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional.

Variales R de Pearson Valor p Significancia Tlpp d.E'i
asociacion
SL vs CO .393 .002 o Débil

Fuente: elaboracion propia.

3.5 Discusiones

Este apartado tiene como finalidad poner de manifesté los principales puntos de
conciliaciéon y discusion entre esta, y otras investigaciones realizadas sobre los
temas de satisfaccién laboral y compromiso organizacional. El alcance es
contrastar los resultados obtenidos en este estudio contra los resultados

derivados de estudios anteriores.
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El motivo de la presente investigacion fue la generacion de conocimiento sobre
las actitudes de satisfaccion laboral y compromiso organizacional experimentadas
por el personal docente que labora de tiempo completo y medio tiempo en una
institucidbn  publica de educacién superior especificamente en el campus

Ensenada.

Este estudio se enfocé en la obtencién de informacién referente a las
caracteristicas de la planta docente; los niveles dados de satisfaccion laboral, de
manera global como por categorias; la identificacion de los niveles de compromiso
organizacional, de manera global como por categorias; la descripcion de la
correlacion entre las variables de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

Conforme a lo anterior, se eligieron los instrumentos para la recoleccion de
informacion sobre estas actitudes que se consideraron convenientes, Yy
posteriormente se utilizé se utilizé el programa estadistico “Statistical Package for
the Social Sciences” (SPSS) para el analisis de los datos, los resultados
revelaron altos niveles en ambas actitudes, tanto de satisfaccion laboral, como de

compromiso organizacional, encontrandose una correlacion débil entre ambas.

En relacion a los aspectos demograficos estudiados, es posible observar que
existe una similitud entre la caracterizacion de la planta docente plasmada en esta
investigacion, y la expuesta por Galaz (2002). La citada investigacion, fue
realizada en unidades de estudio compuestas por docentes que laboraban en
UABC en los campus de Mexicali, Tijuana y Ensenada, en ella se revel6 una edad
media global entre los docentes mayor a 42 afos, dato que presenta similitud con
los datos obtenidos en este estudio. De esta manera, en ambos estudios, se
encuentra que la mayoria de los docentes manifiestan estar casados. Por otro lado
difiere en cuanto al género, ya que en la investigacién referida la mayoria de los

encuestados indicé ser hombre.
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En éste trabajo se identificaron niveles elevados de satisfaccion laboral, de
manera global se observd que el 65% de los encuestados presenta una
satisfaccion laboral clasificada como alta, el restante presento una satisfaccion
laboral de nivel medio. Estos resultados guardan cierta aproximacion con los
obtenidos por Galaz (2002) quien de manera global determiné que un 83.9% de
los docentes experimentaban un nivel alto de satisfaccion laboral, y por Coca
(2004) quien por su parte manifiesta que un 84.9% de los docentes encuestados
presenta una satisfaccién laboral alta. Estos estudios representan el punto de
contraste mas cercano, debido a que estas investigaciones fueron llevadas a cabo
dentro de la misma institucion, aunque en diferentes niveles y con otros enfoques,
ademas fueron realizadas antes de que se descentralizara la estructura

académico-administrativa de la universidad.

En relacion a las categorias de tiempo completo y medio tiempo, los niveles de
satisfaccion laboral estudiados en esta investigacion se presentaron mayormente
como altos y medios en los mismos porcentajes 66.7% y 33.3% respectivamente.
La satisfaccion laboran en factor al tiempo que los docentes dedican a sus
labores, es un aspecto, que ha sido objeto de estudio en otras investigaciones
como la realizada Alvarez (2007) en la cual se detectd, que los docentes quienes
laboran de tiempo completo y con dedicacion exclusiva, obtienen los mayores
promedios de satisfaccion laboral en algunas facetas de caracter extrinseco. En
contraste Herranz et al. (2007) resuelve en un estudio realizado en la Universidad
de Alicante, que la categoria no influye significativamente en los niveles de

satisfaccion presentados.

Los resultados observados en esta investigacion, referentes a compromiso
organizacional, indican que los niveles de compromiso organizacional se
presentaban en Unicamente niveles altos y medios en el mismo porcentaje, estos
datos coinciden con lo encontrado en el estudio sobre compromiso organizacional
en docentes realizado por Barraza & Acosta (2008) los principales resultados

afirmaron la existencia de un fuerte compromiso organizacional entre los docentes
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de la institucion en que se realiz0 la citada investigacion, asi como la prevalencia
de la dimension afectiva. El estudio de este constructo se llevd a cabo
estudidndolo en tres dimensiones; compromiso afectivo, compromiso calculado
compromiso normativo y una escala global. En contraste, Ramos (2005) realizé un
estudio sobre los profesores del programa universitario de inglés de la Universidad
de Colima, adoptando el modelo de Allen y Meller, éste arrojo que los docentes
experimentaban un compromiso organizacional de nivel medio. Ademas se
encontrd una relacién positiva entre el compromiso organizacional y el desempefio
de los profesores.

En la bibliografia disponible se encuentran reportadas gran numero de
investigaciones vinculadas con la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, estas, son un reflejo, de que estas actitudes, ha sido motivo de
multiples investigaciones en instituciones de educacion superior, interesadas en
caracterizarlas, aunque muy pocos se acotan al estudio de esta en funcion del
tiempo que los docentes dedican a las labores de ensefianza, también es
importante destacar que los resultados entre un estudio y otro no guardan
consistencia entre si, ya que este tipo de estudios tienen que ser necesariamente
adaptados a los diferentes contextos, y condiciones laborales que se presentan

en cada institucion de educacion superior.
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Capitulo IV

Conclusiones y recomendaciones

Para la realizacion de esta investigacién, se siguieron pasos metodolégicos que
permitieron conocer primero, aspectos tedricos relacionados con las actitudes de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los docentes que laboran
tiempo completo y medio tiempo en FCAyS, mismos que sirvieron de base para la

eleccion de los instrumentos que se utilizaron para su analisis.

Se atendio la necesidad de desarrollar cuatro ejes principales, I. La caracterizacion
de la planta docente, II. La identificacion de los niveles de Satisfaccion laboral, de
manera global como por categorias, Ill. La identificacion de los niveles de
compromiso organizacional, de manera global como por categorias, IV. La
determinacién de la correlacion entre las variables de satisfaccion laboral y

compromiso organizacional.

De manera adicional a la medicion de dichas actitudes, se tuvo a consideracion
realizar una caracterizacion demografica y académica, que enmarcara los
resultados obtenidos para estas actitudes, en la que se determiné que la
poblacién de docentes analizada, estd compuesta en su mayoria por mujeres en
un (58.6%), y solamente el 41.4% son hombres, se encontré que segun la edad
estos rebasan los 46 afios, interpretando que se trata de una poblacidon
preponderantemente madura, en la cual un 41.4% de los docentes se encuentran
casados y un 44.8% solteros. En cuanto a los aspectos académicos se observo
gue la mayoria de los docentes ha tenido consistencia en la prestacion de
servicios por un periodo prolongado de tiempo ya que el 53.5% tiene una
antigledad mayor a 11 afios. En general se detecté que las condiciones de
empleo eran buenas, ya que el (62.06%) cuentan con definitividad. En lo relativo a
la clasificacion en factor al tiempo que los docentes dedican a sus labores, se

determiné que el 93.1% en frecuencia 54 de ellos, dedican mas de cuarenta horas
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a la semana a sus actividades académicas, es decir laboran tiempo completo,
mientras que la minoria un 5.2% en frecuencia 3 docentes, dedican veinte horas

semanales a estas actividades, laborando medio tiempo.

Con respecto a la identificacion de los niveles de satisfaccion laboral global, se
llevé a cabo mediante un andlisis donde se consideré todos los casos
encuestados, sin importar la categoria a la que pertenecieran, el analisis revelo
gue el 65.5% de los docentes encuestados experimentaba una SL en niveles
altos, mientras que el 34.5% restante, experimentaba esta actitud en niveles
medios. En resumen la mayoria poblacion experimenta una satisfaccion laboral
aceptable. Se concluye que los niveles observados considerarse como niveles
adecuados, ya que en general la mayoria los docentes demostraron encontrarse
muy satisfechos con el trabajo que desempefian y con las condiciones en que lo

desarrollan.

En cuanto los niveles de satisfaccion laboral, segun las categorias de tiempo
completo y medio tiempo, se detectd que los porcentajes en que se presenta esta
actitud no varian de una categoria a otra, en otras palabras, los niveles de
satisfaccion laboral se presentaron con la misma frecuencia en ambas categorias,
los resultados muestran que el 66.7% de los docentes en ambas categorias
manifestaron encontrarse altamente satisfechos, mientras que el 33.3% de los
docentes manifestaron encontrarse medianamente satisfechos. Pese a que la
poblacién esta constituida en una minoria muy marcada por docentes de medio
tiempo, los porcentajes muestran que los docentes que laboran tanto de tiempo
completo como de medio tiempo, experimentan una satisfaccién laboral en

niveles similares, aunque estas categorias diferencien en la frecuencia.

Los niveles de compromiso organizacion global, se identificaron considerando
todos los casos encuestados, sin importar la categoria a la que pertenezcan, el
analisis mostré que el 50% de los docentes encuestados mostraron un nivel de

compromiso organizacional alto, el 50% restante, mostro un compromiso de nivel
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medio. En general puede concluir que la mayoria de la poblacion experimenta
niveles aceptables de compromiso organizacional, la universidad publica estatal
objeto de estudio, puede considerar que en un buen porcentaje sus docentes se

encuentran identificados e implicados con ella.

En lo referente a los niveles de comportamiento organizacional, segun las
categorias de tiempo completo y medio tiempo, se observé que la mayoria de los
docentes de tiempo completo, 59.10%, experimentaban un compromiso
organizacional catalogado como medio, el resto experimentaba un CO alto. En
contraste, el 100% de los docentes que laboral de medio tiempo manifesto
experimentar en niveles altos de CO, de nuevo el factor la diferencia tan notable
en la frecuencia relativas a la categoria, nos limita, para establecer una diferencia
con argumentos suficientes entre el CO experimentado en las diferentes
categorias, sin embargo, si es posible observar que en general en la mayoria de la
poblacién los niveles de un CO en los docentes de tiempo completo tienden a ser

mayormente medios.

Sustentada en este tipo de mediciones, esta investigacion concluyé que existe
una correlacion débil (r =.393 = a = .02) entre las variables satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de los docentes de FCAyS en la Universidad

Auténoma de Baja California.

En general los niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional que se
presentan se consideran adecuados, sin embargo se observa la oportunidad de
crear estrategias que apoyen el incremento de los niveles que se presentan como
medios en SL 33.3%, y en CO 59.10%.

Los hallazgos realizados, brindan informacion que ofertaria a el area de Recursos
humanos de UABC, la oportunidad de mejorar las politicas que considere
pertinentes para fortalecer estas actitudes, de esta manera podria lograr que la

actitud de los docentes hacia la labor que realicen tanto positiva como
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beneficiosa, y que los docentes estén mas comprometidos y dispuestos a lograr el

pleno cumplimiento de la mision y los objetivos institucionales.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de congruencia.

Estudio de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal
docente de FCAyS en la Universidad Autonoma de Baja California.

Objetivo General

Identificar si existe una relacién entre las actitudes de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, experimentadas por el personal docente que labora
tiempo completo y medio tiempo, en la Facultad de Ciencias Administrativas y
Sociales, perteneciente a la Universidad autbnoma de Baja California, Campus

Ensenada

Objetivo Especifico 1.

Identificar el nivel de
satisfaccion laboral en los
docentes de FCAYyS.

Pregunta 1. ¢Cuéal es el
nivel Satisfaccion laboral
que experimentan los
docentes de tiempo
completo y medio tiempo
de una universidad de
educacion publica
superior?

Objetivo Especifico 2.

Identificar el nivel de
compromiso organizacional
en los docentes de FCAyS.

Pregunta 2. ¢ Cual es el
nivel Compromiso
organizacional que

experimentan los docentes
de tiempo completo vy
medio tiempo de wuna
universidad de educacion
publica superior?

Objetivo Espefico3.

Identificar la relacién que
existe, entre las actitudes
de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional,
experimentadas por los
docentes, de FCAyS

Pregunta 3. ¢(Qué relacion
existe entre la satisfaccion
laboral y el compromiso
organizacional?

Hipdtesis: EI compromiso
organizacional en los
docentes estd relacionado
con la satisfaccion laboral
gue experimentan.
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables.

Estudio de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el personal
docente de FCAyS en la Universidad Autonoma de Baja California.

-~ Definicion Definicion . . . .
Objetivos | V Conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items
1. Libertad de
catedra. (1)
_ 2. Libertad en la (13)
Actitud 0 elaboracion de plan
conjunto de de clases.
o ggtslgur(rjgfadas 1. Independencia. | 3. dEllecci(’)n dle (19)
Identificar metodologia para la
si  existe por la persona clase.
una hacia su 4. Libertad en (7
relacion situacion de criterios de
entre las trabajo.  Estas evaluacion.
thitudes Sﬁiﬁfﬁs | Es la actitud que 1. Postibilidad de (2
e ! "' desarrollan los 2 Linea d ocupar otros cargos.
isfaccio | ® | referidas hacia - Linea de ) - )
Moy | § | e o, | e PO (g
compromis ‘—2 general o hacia | |- trélbajo 3. Productividad. (18)
8rganizaci 2 Iaas%eet;?icas gel | ue  desarrollan 3 1. Premios. (317
onal, é mismo. Se 5” UAhiSi'aFCA%) SS Reconocimientos Se Iog{recz)csonommlentos (11,27)
opriner | § | ot e |fecor e 8 fengerees. | e
el personal satisfaccion (rétlalauonados con 1. Sueldo justo. ( 4,10)
docente laboral como un | ™~ 4.Compensacion | 2. Puntualidad en los (16)
que labora concepto econdmica pagos.
tiempo globalizador que 3. Sueldo suficiente. (23, 30)
completo y hace referencia
medio 3 ||aS _acci:_mgdes 5. Condiciones de | 1. Equipamiento de | (5,9,15,
tiempo, en € 10s Individuos trabajo las aulas. 24, 29)
la Facultad hacia diversos _
de aspectos de su 1. EStabI'qud laboral. (6 20)
Ciencias trﬁbijgo%Bravo et 6. Seguridad en el gb(l:zgrelxtlgamon (8)
Administra al. (1996). puesto ' (14)
tivas y 3.Ley Ie_lb_qral. (25, 28)
Sociales, 4. Cond|C|or_1 laboral. ’
pertenecie 1. Sentido de Q)
nte a la Es el estado 1. Afectivo continuidad.
Universida | _ | Estado psicolégico, que ' 2. Identificacion. (2,5,7)
d g psicolégico que géggm‘genta el 4. Lazos afectivos. (3,4,6)
autonoma | -5 | caracteriza la | o O 1. Sentido de lealtad. | (8, 9,12
i IS L universitario, que : : »9hLs,
dCel'f Baja | § | relacion del influye en  la > Normativo 10)
alifornia, c . iv .
Campus g | empleado  con | oacion, que este 2.~ Sentido  de
d 5 | SuU organizacion | ... on Ja obligacion. (11, 13)
Ensenada. | 5 |y que tiene g —
2 | implicaciones en Universidad 1. Beneficios
S " Autonoma de Baja actuales. (14, 20)
S | su decision de o o
ol sequir en ella California, y que 2. Dificultad para (15, 16,
(S " | repercute en la . encontrar un nuevo 19)
S /?1'5);0) y Meyer decision de 3.Calculativo trabajo.
: continuar
laborando en ella. 3. Costo de (17, 18)
abandono.
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Anexo 3. Instrumentos.

Cuestionario de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

INFORMACION GENERAL
Marque con una [X] aquella respuesta que se adecue a su persona.

Edad

Menos de 25 afios
Entre 25y 35 afios
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afios
Mas de 55 afios

Antigliedad
Menos de 2 afios
Entre 2 y 10 afios
Entre 11 y 20 afios
Entre 21 y 25 afios
Mas de 25 afios

Condicion Laboral

Con definitividad

Sin definitividad

Otro

Categoria
Tiempo Completo
Medio Tiempo
Otro

Género
Femenino
Masculino

Estado Civil
Soltero (a)
Casado (a)
Viudo (a)
Separado (a)
Conviviente
Divorciado (a)

El cuestionario ESD y cuestionario CATO, son herramientas que le permitiran a u usted reflexionar
sobre el grado de satisfaccion y compromiso segln su experiencia laboral en esta universidad.
Para lo cual le solicitamos contestar estos cuestionarios eligiendo la opcién que mejor describa su
experiencia personal. Cada una de las declaraciones tiene seis posibles valores de respuesta
segun la siguiente escala de acuerdo o aprobacion. Ponga una X en la columna que corresponda a
Su respuesta y que aparece a la derecha de cada declaracién.

Definitivamente en
desacuerdo

Muy en desacuerdo | Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Definitivament
acuerdo e de acuerdo

1

2 3

4

5 6

Ejemplo: tenga en cuenta la siguiente declaracion:

Siento que en esta universidad recibo apoyo de las autoridades"

Si considera que esta declaracion se cumple definitivamente en la universidad donde presta
servicios, debera marcar X en el casillero 6. Por el contrario, si se muestra muy en desacuerdo con
esta declaracion debera marcar X en el casillero 2.

Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder con la mayor
veracidad posible. Responda a todas las afirmaciones de la manera mas rpida posible.

l. Cuestionario ESD
Margue con una [X] aquella respuesta que se adecue a su percepcion
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. Desacuerdo Acuerdo
DECLARACION
1]12[3]4|5]6

1. Disfruto preparando mis clases con los materiales que me parecen
m@s convenientes.

2. En esta universidad siento que puedo ocupar cargos de alta
responsabilidad.

3. Disfruto que la universidad premie mi esfuerzo.

4, El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en esta
institucion.

5. La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi labor docente.

6. La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el
desempeiio docente.

7. Puedo utilizar mi criterio para la evaluacién dentro las normas
establecidas.

8. La evaluacion docente genera inseguridad en el puesto.

9. A menudo tengo que suspender contenidos de la asignatura por la
carencia de equipos o laboratorios.

10. | Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacion con el trabajo
que realizo.

11. | Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan desapercibidos.

12. | Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser promocionado.

13. | Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan los
contenidos del plan de clase.

14. | Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la
estabilidad laboral del docente nombrado y contratado.

15. | Me siento inatil en mi labor docente cuando el aula carece de un
cafon.

16. | La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal.

17. | Me molesta que en esta institucion los premios y distinciones se
otorguen a los allegados de las autoridades.

18. | Mi productividad es la principal herramienta para escalar posiciones
en la universidad.

19 Para mi es importante elegir la metodologia apropiada a la

" | asignhatura.

20. | Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia.

21. | Me disgusta que en esta universidad para ser promocionado se
requiera algo mas que cumplir con los requisitos.

22. | Es estimulante que en esta universidad los esfuerzos personales
sean recompensados en todo momento.

23. | El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente para tener una
buena calidad de vida.

24. | Sin el equipamiento que posee esta universidad no sé como le haria
para dictar mis clases

25. | El contar con la condicion de ordinario o nombrado no otorga
ninguna garantia de estabilidad laboral.

26. | Me desalienta que en esta universidad las promociones obedezcan a
criterios politicos.

27. | Es lamentable que aun esforzandome termine postergado.

28. | Me da igual tener la condicion de nombrado o contratado.

29. | Me da igual si la universidad invierte 0 no en el equipamiento de las
aulas de clase.

30. | Debo trabajar en otra universidad para cubrir mi presupuesto.
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1. Cuestionario CATO

Marque con una [ aquella respuesta que se adecue a su percepcion

. Desacuerdo Acuerdo
DECLARACION
1123 |4|5]|6

1. Me gustaria Continuar el resto de mi carrera profesional en esta
organizacion.

2. Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion es
también mi problema

3. Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi.

4, En esta organizacion me siento como en mi familia.

5. Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.

6. No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

7. Me siento parte integrante de esta organizacion.

8 Creo que no estaria bien dejar esta organizacién aunque me vaya a

' beneficiar el cambio.

9. Creo que debo mucho a esta organizacion.

10. | Esta organizacién merece mi lealtad.

11 No siento ninguna obligacién de tener que seguir trabajando para esta

" | organizacién.

12. | Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion.

13. | Creo que no podria dejar esta organizacién porque siento que tengo
una obligacion con la gente aqui.

14. | Si continuo en esta organizacién es porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

15. | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora
mismo.

16. | Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

17. | Si ahora decidiera dejar esta organizacién muchas cosas en mi vida
personal se verian interrumpidas.

18. | En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran costo para
mi.

19. | Creo que si dejara esta organizacidon no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo.

20. | Ahora mismo, trabajo en esta organizacidon mas porque lo necesito que
porgue yo quiera.

21. | Podria dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista.
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