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Problema  

En este estudio se investiga y analiza ¿en qué medida el compromiso 

institucional, que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de 

educación superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y España), está 

determinado por la percepción que tiene de la cultura institucional, por la satisfacción 

laboral que dice tener, por el tamaño de la institución en que trabaja, por el 

compromiso que manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que 

posee?  



 

Método  

Esta investigación corresponde a lo que se denomina una investigación 

descriptiva, de campo y transversal. La investigación se realizó en ocho universidades 

de ocho países distintos, entre agosto de 1988 y junio de 1999. Para la recolección de 

los datos se utilizaron tres instrumentos elaborados ex profeso mediante las técnicas 

habituales en estos casos a fin de que puedan ser considerados válidos y confiables. 

Estos instrumentos se aplicaron a un total de 456 profesores y empleados de tiempo 

completo, los que constituyeron la  

unidad de observación. La muestra fue censal. Las variables involucradas en el 

estudio fueron: compromiso institucional, cultura organizacional, satisfacción laboral, 

compromiso con la iglesia, tamaño institucional, variables demográficas. Las pruebas 

estadísticas fueron: regresión lineal múltiple, t de Student y chi cuadrada. Toda la 

información fue procesada mediante el paquete estadístico SPSS 6.0 para Windows. 

Para todos los análisis se tuvo como criterio para rechazar las hipótesis nulas un nivel 

de significación de <.05.  

Resultados  

Entre los hallazgos más importantes se encuentra que el compromiso 

institucional que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo está 

determinado por el grado de satisfacción laboral, por el grado de percepción de la 

cultura organizacional y por el nivel de compromiso hacia la iglesia. Estas variables 

están relacionadas en forma directa y significativa. Las variables demográficas, o el 

tamaño institucional en cualquiera de las formas como se analizó en esta 

investigación, no determinan el compromiso institucional en estas instituciones.  



 

Al observar la cultura institucional, se encuentra que las personas 

perciben a las instituciones como unidades que están bien establecidas, bien 

conformadas; sin embargo, al considerar algunos aspectos de cultura 

administrativa se señala que se requiere una descentralización, dar mayor 

participación y generar una cultura proactiva.  

Conclusiones  

La varianza que se observa en el compromiso institucional que manifiestan los 

miembros del personal puede ser explicada por la forma en que perciben la cultura 

institucional, por la satisfacción laboral que dicen que han alcanzado y por el 

compromiso para con la iglesia que es la sostenedora del sistema educacional 

adventista. El compromiso institucional es independiente de las variables 

demográficas del miembro del personal o con características institucionales. Al 

considerar los factores que conforman la variable satisfacción laboral y establecer la 

correlación múltiple con la variable compromiso institucional, se encuentra que el 

factor desarrollo profesional es el que más contribuye a la varianza del compromiso 

institucional. Le siguen los factores relación con los compañeros, permanencia en el 

trabajo, desarrollo de la función y relación con el jefe. Mediante el análisis de la cultura 

las instituciones se perciben como sólidas, bien constituidas, que se proyectan 

positivamente tanto a los propios miembros del personal como a otras personas 

externas a ella. Pero en la medida que se analizan aspectos que tienen que ver con el 

funcionamiento interno, se encuentra que hay aspectos funcionales que debieran 

mejorarse.  

Pero el área cultural que presenta grandes desafíos es lo concerniente a las 

personas como miembros del personal en la institución, puesto que, de acuerdo con 

lo manifestado por los encuestados desde la perspectiva de la vida dentro  



 

de las instituciones mientras desarrollan su trabajo, ésta está muy deteriorada. La 

cultura institucional hace que las personas al interior de ellas actúen muy 

tensionadamente, con muy poca actividad social relevante; se está junto pero la vida 

social prácticamente no existe y cada uno vive aisladamente.  

Los aspectos culturales percibidos y manifestados señalan que existe una 

falta de sincronización de los aspectos estructurales con los de funcionamiento y de 

administración de personal. Como instituciones, se tiene muy bien definido lo 

relacionado con la misión y la visión, pero al momento de la acción, cuando debe 

intervenir el personal, las estrategias y las maneras de llegar a la acción echan por 

tierra todo el pensamiento filosófico que debiera sustentarlas, generándose barreras 

que el personal manifiesta como falta de participación, síntomas de tensión y falta de 

actividad social.  
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CAPITULO I  

NATURALEZA Y DIMENSION DEL PROBLEMA 

Introducción  

En una época en que los cambios están en la base de todo, nada es 

permanente, excepto el cambio.  

Esto ha hecho que la sociedad esté desarrollando mecanismos y formas de 

comportamiento en que los compromisos estén siendo cada vez más débiles tanto en 

las relaciones interpersonales como entre personas e instituciones. El desafío que 

enfrentamos es aprender a vivir en un mundo convulsionado donde los estilos de vida 

son diferentes a lo que fue hasta ayer. La cultura tanto de las personas como de las 

instituciones se ha visto fuertemente impactada. Las personas andan en busca de 

ciertos niveles de satisfacción personal en todo lo que emprenden, sea este a nivel 

familiar, laboral o de entretenimiento.  

Los criterios de eficiencia y eficacia están marcando todo lo que se realiza. 

Esto impacta con fuerza la relación empleado-empresa, lo que motiva a sus dirigentes 

a buscar la mejor forma de conducir las empresas para que las personas que en ella 

trabajan y la empresa misma tengan la anhelada eficiencia y logren la eficacia, 

intentando de este modo llegar a que cada uno alcance las metas que tiene.  

1  
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Esta investigación se desarrolla en el ámbito de lo que se ha dado en  

denominar Comportamiento Organizacional, campo que estudia e investiga -Ios efectos 

que las personas, los grupos y la estructura institucional producen en la forma como se 

desarrollan y se comportan las organizaciones- con el propósito de que la eficiencia y la 

eficacia institucionales mejoren. Como dice Robbins (1993), "trata del estudio de aquello 

que las personas hacen en una  

organización y de cómo ese comportamiento afecta el rendimiento de la 

organización" (p. 8).  

Antecedentes del problema  

El sistema educacional adventista es un sistema educativo mundialmente  

representado. Cuenta con 5.533 instituciones alrededor del mundo, con casi un millón 

de alumnos. En 1996, lo conformaban 4.522 instituciones primarias, 930 secundarias y 

81 universitarias (Iglesia Adventista del Séptimo Día, 1996). El número de personas que 

trabaja en ellos es cada vez más grande. A medida que las instituciones se desarrollan y 

crecen, el manejo institucional se va haciendo más complejo, sobre todo en los aspectos 

relacionados con personas  

y con las condiciones laborales, de tal forma que puede ocurrir que en algunos casos la 

misión y la visión institucionales queden en una nebulosa al tratar de atender y dedicar 

mucho tiempo a solucionar problemas de índole laboral, perdiéndose de vista el 

propósito institucional, la esencia del negocio, tratando  

de alimentar a un elefante blanco que camina cada vez más lento, perdiendo de  
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vista los objetivos y haciendo más difícil el funcionamiento en relación a los  

costos y los beneficios. Así esta situación podría llegar a afectar la eficiencia que 

permite a las instituciones mantenerse dentro de niveles adecuados de 

funcionamiento (Serra, 1997, p. 29). Todo esto, al considerar que se observa  

con mayor frecuencia que las instituciones tienen problemas para su funcionamiento, 

¿podría deberse a la falta de recursos materiales y/o humanos calificados que los 

dirigentes señalan, a la falta de alumnos que está afectando al sistema o será que el 

ambiente dado por el estilo cultural de la organización está influyendo en la forma 

como se maneja el personal, en los niveles de satisfacción que manifiesta el 

empleado? ¿No será que el grado de compromiso de los empleados no es el 

adecuado, y por lo tanto la eficiencia y la eficacia no llegan a los niveles que se 

espera?  

Algunos pilares dentro de la filosofía educacional adventista para el establecimiento de 

instituciones educativas sostienen que éstas deben tener las siguientes 

características: (a) instituciones con régimen de internado, (b) ubicación en sector 

rural, (e) docentes de dedicación exclusiva que viven en el campus, (d) trabajo manual 

del estudiante, (e) formación moral y ética llevando a la práctica las virtudes y valores 

cristianos que las sustentan (Iglesia Adventista del Séptimo Día, 1992).  
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Estos grandes pilares del ámbito filosófico administrativo, y una serie de  

prácticas, con el tiempo han generado una "cultura organizacional". Además un grupo 

numeroso de personas muy selecto los comparte y promueve.  

La cultura organizacional institucional adventista, sus reglamentos y prácticas, 

han generado un fuerte núcleo de personas defensoras de políticas y prácticas que le 

han dado identidad al sistema.  

En un comienzo, en la medida en que el sistema permaneció pequeño, la cultura 

organizacional era fuerte y las características institucionales eran defendidas y 

sustentadas con vigor, y compartidas por muchos. En la medida en que el sistema y las 

instituciones han crecido y desarrollado, con el cambio de las culturas nacionales e 

internacionales, con la incorporación de nuevos elementos, miembros del personal con 

sus propios valores, se observa que hay una tendencia a que las culturas institucionales 

también sean afectadas. La institución está inmersa en un medio ambiente, o contexto, del 

cual recibe influencias de todo tipo y con el cual interactúa permanentemente (Serra, 1997, 

p. 67). Sin embargo hay un núcleo cultural que permanece y que mantiene su esencia y la 

razón para su existencia, pero hay una serie de aspectos culturales que dicen tener 

relación con procedimientos y mecanismos de acción y que forman parte de la cultura, que 

han cambiado, mientras que otros han quedado en un status quo, y que sería conveniente 

analizarlos, para luego en base a los hallazgos proponer ciertas adecuaciones a la época 

en que vivimos.  
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señala que a las personas les atrae la idea de sentirse comprometidos con una  

causa, con una institución; se busca algún tipo de compromiso, sea éste de tipo material 

o emocional (Kinsey Goma, 1992).  

Sin embargo parece que esa cuota de idealismo, que cada persona tiene o tenía, 

se ha ido perdiendo o desapareciendo.  

Pareciera ser que el rendimiento alcanzado por los grupos de personas está 

ligado al nivel de compromiso adquirido y éste en cierta medida es reforzado por la 

cultura de la organización. "La cultura refuerza el compromiso con la organización y 

aumenta la consistencia de la conducta de los empleados" (Robbins, 1994, p. 627).  

En relación a modelos o esquemas culturales de cambio que vive la sociedad, 

pareciera ser que entre los empleados de las instituciones adventistas hay una 

inclinación a acercarse a las tendencias generales que presenta la sociedad y la 

organización institucional o el sistema se ha quedado y tratado de mantener ciertos 

esquemas tradicionales internos.  

Robbins (1994) señala que "investigaciones recientes establecen que existen 

diez características primarias que, en términos generales, concentran la esencia de la 

cultura organizacional" (pp. 620-621). Estas son: identidad de los miembros, énfasis en 

el grupo, enfoque hacia las personas, integración en unidades, control, tolerancia al 

riesgo, criterios para recompensar, tolerancia al conflicto, perfil hacia los fines o los 

medios, enfoque hacia un sistema abierto. Robbins agrega al respecto que cada una de 

estas características se ubica en  
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un continuo, y cuando se evalúa una institución se obtiene un panorama general  

de su cultura.  

¿ Qué pasa con la lealtad hacia las instituciones y con la solidaridad de los  

empleados? ¿Ha cambiado de forma o ha muerto la lealtad dentro del sistema  

adventista?  

Por otra parte ¿será que el nivel de satisfacción que logra o que tiene el  

empleado es diferente ahora que antes? ¿Ha habido un deterioro en el nivel de 

satisfacción del empleado? ¿Qué nivel de satisfacción posee?  

Se entiende la satisfacción laboral como "un conjunto de sentimientos 

favorables o desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo" 

(Werther y Davis, 1995, p. 203), o como dice Robbins (1994) "actitud general ante 

el trabajo propio" (p. 49).  

Esta actitud que manifiesta el empleado frente al trabajo está dada 

principalmente por el grado de satisfacción que logra en relación a la estructura 

organizacional, al sistema de reconocimientos, condiciones de trabajo, a su relación 

con sus compañeros de trabajo. De manera que la pregunta en términos de 

satisfacción es: ¿Qué sentimientos está teniendo el empleado respecto de su trabajo?  

Las instituciones educativas adventistas, en el contexto de los recursos  

humanos, están teniendo el desafío cada vez mayor de hacer un análisis y ver las 

posibilidades de generar ajustes, al enfrentarse a un ambiente cultural externo que 

las está afectando, a un sistema cada vez más complejo de relaciones entre el 

personal, a una posible deficiencia que pudiera estar  
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generando situaciones que hacen disminuir el grado de compromiso institucional  

y al desafío de generar un ambiente de trabajo que permita una mayor 

satisfacción laboral.  

Las instituciones deben ser capaces de identificar sus fortalezas y sus 

debilidades, para que de esta forma se pueda afrontar con mayor probabilidad de 

éxito el futuro.  

Al analizar estos aspectos, sería conveniente (a) identificar el o los estilos 

culturales que se pudieran estar dando en las instituciones educativas, (b) evaluar el 

grado de compromiso institucional, y (c) el nivel de satisfacción laboral.  

Debemos entender el compromiso institucional como la fuerza del vínculo 

generado o que pudiera existir entre una persona y una organización en términos de 

participación, identificación, pertenencia y lealtad.  

"El concepto de cultura organizacional se refiere a la forma en que los 

empleados perciben las características de la cultura organizacional y no al hecho de 

que éstas le agraden o desagraden" (Robbins, 1994, p. 623).  

También sería conveniente tener un diagnóstico de la satisfacción laboral. En este 

trabajo la satisfacción laboral se entiende como la actitud global que presenta o 

manifiesta un empleado ante el trabajo que desarrolla; se refiere al conjunto de 

sentimientos favorables o desfavorables que se generan en el ambiente laboral, 

respecto de la forma como los empleados perciben el trabajo que desarrollan.  
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Declaración del problema  

Teniendo presente los aspectos expuestos, se plantea la siguiente 

pregunta de investigación:  

¿En qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de 

tiempo completo de las instituciones de educación superior adventista de habla 

hispana (Latinoamérica y España), está determinado por la percepción que tiene de 

la cultura institucional, por la satisfacción laboral que dice tener, por el tamaño de la 

institución en que trabaja, por el compromiso que manifiesta para con la iglesia y por 

las variables demográficas que posee?  

Preguntas subordinadas respecto del problema  

Con el propósito de precisar lo que se desea conocer respecto al problema en 

cuestión, ya fin de orientar el análisis de los datos que se recojan, se proponen las 

siguientes preguntas subordinadas:  

1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado ¿está 

determinado por el grado de percepción del estilo cultural denominado innovador y por 

el grado de percepción del estilo cultural denominado tradicional? ¿y cuál de éstos 

estilos percibidos es el que tiene mayor peso?  

2. El estilo cultural, denominado en esta investigación "innovador" ¿está 

determinado por el tamaño de la institución, la edad, género, tipo de empleados, 

nivel educacional, antigüedad, salario y estatus laboral?  
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3. El estilo cultural, denominado en esta investigación como "tradicional" 

¿está determinado por el tamaño de la institución, la edad, género, tipo de 

empleados, nivel educacional, antigüedad, salario y estatus laboral?  

4. ¿El nivel de compromiso que manifiesta el empleado y el estatus 

laboral son dependientes?  

5. ¿Cuál es el peso de las variables estilo innovador, estilo tradicional, 

tamaño institucional, compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel 

educacional, salario y estatus laboral en la satisfacción laboral que dicen tener los 

empleados?  

6. ¿Existirá alguna diferencia en la percepción que tienen los empleados de la 

cultura institucional en términos de estilo cultural innovador o estilo cultural 

tradicional?  

Para llegar a dar respuesta a estos interrogantes se consideró la opinión de 

los profesores y empleados de tiempo completo de las instituciones de educación 

superior adventista de Latinoamérica y España.  

Delimitaciones  

Esta investigación abarcó todas las instituciones de educación superior 

latinoamericanas y de España, dependientes de la Iglesia Adventista del Séptimo 

Día, lo que nos conduce a las siguientes delimitaciones:  

1. Las instituciones involucradas en este estudio son las siguientes:  

Universidad Adventista de Bolivia en Bolivia, Universidad Adventista de Centro 

América en Costa Rica, Universidad Adventista de Chile en Chile, Corporación  
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Universitaria Adventista de Colombia en Colombia, Universidad Adventista  

Dominicana en República Dominicana, Universidad de Montemorelos en México, 

Universidad Adventista del Plata en Argentina, Universidad Peruana Unión en Perú, 

Instituto Universitario Eclesiástico de Venezuela en Venezuela, Colegio Adventista de 

Sagunto en España, Universidad Adventista de las Antillas en Puerto Rico. Por lo tanto, 

los resultados serán aplicables a instituciones adventistas de habla hispana, objeto del 

presente estudio.  

2. Esta investigación fue desarrollada en el segundo y primer semestre 

calendario de 1998 y 1999 respectivamente.  

3. Dentro del vasto campo del comportamiento organizacional, abarca algunos 

aspectos que tienen relación con el nivel individual -como son las características 

biográficas, el compromiso hacia la institución y la satisfacción laboral- y un aspecto a 

nivel organizacional, como lo es la cultura institucional.  

4. La encuesta se aplicó a todos los miembros del personal de tiempo completo 

relacionados con el área académica, sean estos profesores o empleados de oficinas 

que estaban presentes al momento de la aplicación. 5. Se eliminaron todas las 

encuestas en que la información estaba incompleta para el análisis que se realizaba.  

Limitaciones  

Algunas restricciones a que queda sujeta ésta investigación, la conforman las 

siguientes limitaciones:  
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1. La observación de las variables es a través de la opinión escrita de los  

empleados, y esta opinión se da conforme a la percepción que ellos tienen, lo que 

no es lo mismo que ver la realidad misma.  

2. La opinión vertida por los empleados podría estar sesgada por algún  

problema o conflicto con la institución.  

3. Algunos miembros del personal deliberadamente no quisieron responder, y 

otros no dieron toda la información que se solicitaba, por lo que se  

perdió su opinión.  

Hipótesis 

Hipótesis Central (HC)  

El compromiso institucional que manifiesta el empleado de tiempo completo de las 

instituciones de educación superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y 

España) está determinado por el nivel de percepción de los estilos culturales 

innovador y tradicional, por el grado de satisfacción laboral que dice tener, por el 

tamaño de la institución donde trabaja, por el compromiso que manifiesta para con la 

iglesia y por las variables demográficas que posee (edad, género, tipo de empleado, 

nivel educacional, años en la institución, salario,  

estatus laboral).  

Hipótesis operativas  

H1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de  

tiempo completo está determinado por el grado de percepción del estilo cultural 

innovador y por el grado de percepción del estilo cultural tradicional.  
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H2. El estilo cultural innovador está determinado por el tamaño de la  

institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la 

antigüedad, el salario y el tipo de estatus laboral.  

H3. El estilo cultural tradicional está determinado por el tamaño de la 

institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la 

antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

H4. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado y el 

estatus laboral son dependientes.  

H5. Las variables estilo innovador, estilo tradicional, tamaño institucional, 

compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel educacional, salario y 

estatus laboral determinan en alguna medida la satisfacción laboral que dicen tener 

los empleados.  

H6. Existe una diferencia significativa en la percepción que tienen los 

empleados de la cultura institucional en términos de estilo cultural innovador o 

estilo cultural tradicional.  

Propósito de la investigación  

En este mundo donde la fuerza de los compromisos está siendo cada vez más 

débil o frágil, donde lograr una eficiencia y eficacia adecuada se pone cada vez más 

difícil de lograr, se pretende identificar el grado de compromiso institucional que 

manifiestan los empleados de las instituciones educativas adventistas y cómo está 

siendo determinado por los estilos culturales y la satisfacción que sienten por el 

trabajo que realizan. "Toda organización tiene su  
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cultura y ... dependiendo de su fuerza, ésta puede tener una influencia importante en 

las actitudes y las conductas de los miembros de la organización" (Robbins, 1994, p. 

619).  

Importancia  

En la medida en que se pueda determinar qué estilo cultural es el que genera 

un nivel de compromiso institucional mayor, en las instituciones educativas 

adventistas (y cómo los estilos culturales dependen de las formas de administrar, de 

los estilos de liderazgo, de la historia, de las conductas que se promueven), se podría 

intervenir en ellos de tal forma que se pueda aumentar el compromiso institucional y 

por ende mejorar la eficiencia y la eficacia.  

Si se conoce con precisión los sentimientos respecto del compromiso 

institucional que tienen los empleados para con la institución, esta información llega 

a ser muy valiosa para guiar las decisiones de la administración en cuanto a estos 

empleados, advertir oportunamente la intensión de los empleados y evitar 

consecuencias.  

Podría ser que las políticas, prácticas y cultura organizacional, que la 

administración considera objetivas y justas, sean consideradas injustas por los 

empleados. Estas percepciones, que podrían estar distorsionadas o no, pueden 

llegar a transformarse en una falta de compromiso, de entrega, respecto al empleo y 

a la organización. Esto se debe a que la conducta o la disposición de los empleados 

se basa principalmente en las percepciones más que en la realidad.  
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Los resultados de esta investigación serán de utilidad a los directivos de  

las instituciones participantes, puesto que le proporcionarán antecedentes valiosos 

respecto del compromiso que manifiesta su personal y los estilos culturales que se 

perciben en la institución. Así también se podrá tener antecedentes de si el personal 

está satisfecho con la función que cumple. Todo esto le servirá para programar 

acciones que de ser necesario puedan llegar a superar deficiencias.  

La contribución del empleado a los objetivos y a la misión institucional será de 

mejor nivel; esto se verá reflejado en su docencia, en sus relaciones con sus alumnos 

y compañeros de trabajo, en su función de líder que debe desarrollar, en su 

testimonio público, en la eficiencia y eficacia de su función.  

Si se detecta que los niveles de compromiso institucional y satisfacción son 

bajos, se podría establecer mecanismos administrativos de modo que se pueda 

revertir esta situación.  

Al identificar el o los estilos culturales, se podría evaluar si estos 

concuerdan con los postulados filosóficos respecto de la administración, que 

sustenta la Iglesia Adventista.  

Supuestos 

En este trabajo se supone que:  

1. Las personas pueden señalar su sentimiento respecto del trabajo y 

separarlo de otros sentimientos particulares que cada uno tiene.  
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2. Las personas pueden discriminar entre la satisfacción por el trabajo o  

con la organización (institución).  

3. Los sentimientos concuerdan con lo que dicen respecto del tema considerado. 

Es decir que sus opiniones no estén falseadas con respecto a sus sentimientos. Esto 

podría ocurrir por algún problema con la institución.  

4. Si los empleados están comprometidos, harán que sus instituciones sean 

más eficientes y eficaces.  

5. La cultura es un aspecto que es medible mediante métodos cuantitativos 

(Cooke y Szumal, 1993). No se hace cuestión si algunos aspectos medidos por la 

cultura corresponden a clima organizacional. Si bien es cierto que hay diferencias entre 

estos conceptos, algunos indicadores de la cultura pueden ser también elementos del 

clima organizacional (Hofstede, Neuijen, Ohavy y Sanders, 1990, p. 289).  

La medición de la cultura apunta a visualizar valores y creencias que conducen o 

dirigen a lo que sale o emerge de estructuras, sistemas y normas de comportamiento que 

son comunicadas y reforzadas por los sistemas y estructuras. Así también las medidas 

de clima organizacional se refieren a las percepciones acerca de la estructura 

organizacional, a los procesos premiocastigo, diseño del trabajo, la valoración de los 

miembros y otros atributos relacionados. El clima se puede observar como artefactos de 

cultura y también como mecanismos de soporte de la cultura.  

Hohfstede et al. (1990) señalan que lo que se aplica al estudio de la cultura 

organizacional es igualmente verdadero para el estudio del clima  
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organizacional. Clima organizacional puede ser meramente un término más antiguo para 

cultura organizacional. Se prefiere usar clima para describir el corto plazo y cultura para 

describir las características a largo plazo. Clima está más bien centrado en lo táctico y 

cultura en lo estratégico (p. 489).  

6. Los líderes y los empleados en general pueden tener la valentía y la 

capacidad para reconocer las posibles faltas en la sincronización entre cultura, 

compromiso institucional y satisfacción.  

7. Los miembros del personal pueden diferenciar o separar entre 

compromiso institucional del idealismo misional o compromiso para con la Iglesia.  

Definición de términos  

A continuación se presentan algunos términos y la forma de entenderlos en el 

contexto de esta investigación.  

En esta investigación cada institución adventista de educación superior se 

considera como una organización independiente, y se ha utilizado el término institución o 

institucional referido a la organización institucional, y no a la organización macro que 

involucra a todas las instituciones adventistas en su conjunto.  

Metáfora. La metáfora identifica un objeto con otro y le atribuye al primer objeto 

una o más cualidades del segundo, y de este modo algunas ideas complejas se pueden 

describir sucintamente. En este caso y adicionalmente, la cultura organizacional fue 

observada mediante metáforas; fue una de las formas  
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por la cual cada persona pudo comunicar la esencia de la cultura de su  

institución.  

Valores. Deseos relativamente permanentes que, al parecer, son buenos  

en sí (Stoner, Freeman y Gilbert, 1997, p. G11).  

Valores centrales. Valores primarios o dominantes que se aceptan en  

toda la organización (Robbins, 1994, p. G-8).  

Misión institucional. Función o tarea básica de una empresa (Koontz y  

Weihrich, 1995, p. 716).  

Estatus laboral. Cada trabajador de una institución adventista posee el  

estatus de misionero o empleado. Cuando tiene el estatus de misionero se le 

proporciona una credencial correspondiente. Al trabajador que tiene el estatus de 

empleado no se le proporciona credencial.  

Edad. La edad del empleado fue considerada en años de vida.  

Tipo de empleado. El tipo de empleado está dado en dos categorías: 

empleado y profesor. Empleado es aquel que desarrolla sobre el 50% de su actividad 

en actividades que no son docencia. Profesor es aquel que tiene sobre el 50% de su 

tiempo dedicado a la docencia.  

Salario. Corresponde al estipendio recibido por los servicios prestados. Antigüedad. 

Corresponde al tiempo que ha prestado su servicio a la institución donde trabaja. Se 

clasificó en tres categorías: novato, mediana experiencia y de experiencia. Novato: 

aquel que tiene menos de tres años de servicio. Mediana experiencia: aquel que 

tiene entre tres y diez años de servicio. De experiencia: aquellos que tienen más de 

10 años de servicio en la institución.  
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Nivel educacional. El nivel educacional está dado según los estudios  

realizados: secundaria completa, licenciatura, maestría, doctorado. Cada 

miembro del personal se lo clasificó de acuerdo al mayor nivel de estudios  

alcanzado.  

Organización del estudio  

Para el desarrollo de este estudio se procedió a hacer un análisis teórico de los 

temas de interés, a saber: el compromiso institucional, la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral, con el propósito de visualizar la forma como éstos estaban 

operando dentro del sistema educacional adventista. Una vez que se tenían los 

antecedentes propios, se procedió a identificar las variables y sus posibles 

relaciones, de tal forma que pudiera establecerse con claridad el problema. 

Realizado esto, se procedió a establecer los instrumentos por medio de los cuales se 

recolectarían los datos. Una vez que se obtuvo la información se procedió a 

estructurar la base de datos correspondiente para el análisis estadístico y llegar a 

establecer las conclusiones. Finalmente se procedió a dar estructura al informe de 

investigación que contiene todos los aspectos considerados anteriormente, con los 

que se configuraron los diversos capítulos con que cuenta el informe, incluyendo la 

bibliografía.  



 

CAPITULO II REVISION DE 

LITERATURA  

Al observar la rapidez con que en este último tiempo ha aumentado el número 

de instituciones de educación superior adventista, y al ver que hay preocupación por 

una serie de aspectos administrativos de relación entre el personal e institución, ya la 

complejidad que han llegado a tener las instituciones debido al fuerte crecimiento, es 

que se plantea la preocupación por hacer un análisis de algunos conceptos 

relacionados, con el propósito de contribuir con los aportes del caso.  

El rápido incremento del número de instituciones adventistas de educación superior, 

durante los últimos años, ha traído consigo diversas preocupaciones de orden 

administrativo. Pero no sólo se incrementa el sistema como un todo sino que cada 

una de las instituciones, de manera independiente, ha crecido incrementando su 

complejidad administrativa, desafiando la relación entre la institución y sus 

empleados. Todo ello debido principalmente al crecimiento y desarrollo de antiguas 

instituciones de nivel secundario que amplían su acción a nivel terciario, y algunas 

de estas últimas han adquirido el estatus de universitario.  

21  
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En este estudio, realizado en el ámbito de las instituciones educacionales  

adventistas de nivel superior, se pretende analizar ciertos conceptos relacionados con 

el compromiso institucional de los empleados, y ver cuál es la relación que tiene con 

otros aspectos como la cultura institucional. También se quiere analizar algunas 

relaciones que puedan existir entre compromiso institucional y la satisfacción laboral 

en el ámbito de las instituciones educacionales adventistas. A fin de controlar la 

posible influencia y poder separar el compromiso que el empleado tiene hacia la 

institución del compromiso que tiene hacia la iglesia y su misión, se incorporó una 

variable denominada compromiso con la iglesia. Además se toman en cuenta algunas 

características demográficas de los empleados y de las instituciones en estudio. El 

proceso de revisión de literatura se inició desde el momento en que surgió el interés 

por este tema y continuó a lo largo del tiempo contribuyendo en el planeamiento y 

desarrollo de la investigación. El investigador recurrió a diferentes fuentes de 

información en las Bibliotecas de las Universidades de Montemorelos, Universidad 

Autónoma de México, Instituto Tecnológico de Monterrey, Andrews University, 

Universidad Adventista del Plata, bibliotecas particulares de docentes del área de la 

administración y fuentes detectadas por  

internet.  

La cultura institucional en el ámbito adventista  

Retomando algunos conceptos que se presentaron en la introducción de 

este informe, respecto de las instituciones adventistas, se mencionó que de  
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entre los criterios derivados de la filosofía administrativa educacional adventista  

surgen algunos pilares, como los siguientes, que son los que se tienen en 

cuenta cada vez que se pretende establecer instituciones educativas: (a) 

instituciones con régimen de internado, (b) ubicación en sector rural, (c)  

docentes de dedicación exclusiva que viven en el campus, (d) trabajo manual del 

estudiante, (e) formación moral y ética llevando a la práctica las virtudes y valores 

cristianos que las sustentan (Iglesia Adventista del Séptimo Día, 1992).  

Estos grandes pilares que surgen de la filosofía administrativa y que se han 

puesto en práctica por varios años son los que han hecho que surjan estas 

instituciones de corte confesional que, además, cuentan con un grupo numeroso de 

personas selectas, sean empleados, patrocinadores y estudiantes, que comparten y 

promueven los mismos valores distintivos de la institución y que con el tiempo han 

generado lo que podría denominarse una "cultura organizacional" .  

Es así como junto a estos elementos de la cultura organizacional 

institucional adventista, se fueron generando y agregando reglamentos y 

prácticas que se fueron incorporando y formando un núcleo de políticas y 

mecanismos de funcionamiento que le han dado identidad al sistema.  

En un comienzo, en la medida en que el sistema permaneció pequeño, la 

cultura organizacional era fuerte y los valores distintivos de la institución eran 

defendidos y sustentados con vigor, y compartidos por muchos.  

Se encuentra que las instituciones han crecido y se han desarrollado. Su 

crecimiento ha integrado a la institución de manera rápida un mayor número de  
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personas que ingresan con valores y costumbres diferentes a lo tradicionalmente  

practicado en la institución, lo que explica que se note un cambio en la cultura 

institucional. Sin embargo, pareciera que, al mismo tiempo, hay un núcleo cultural 

que se mantiene. Esto representa un desafío para la administración, la cual debe 

determinar las cosas que deben ser o no alteradas en términos de visión 

institucional, valores, procedimientos y mecanismos de acción, a fin de introducir 

ciertos ajustes y adecuaciones a la época en que vivimos.  

El concepto de cultura organizacional, como se ha señalado, se refiere a la 

forma en que los empleados perciben las características de la cultura organizacional 

institucional y no al hecho de que éstas le agraden o desagraden. Es un concepto 

descriptivo. "La cultura es el pegamento social que mantiene unidas a las 

organizaciones, establece un sistema de valores compartidos así como los patrones 

de creencias y expectativas, y ofrece lineamientos para la conducta individual" (Kast y 

Rosenzweig, 1994, p. 571).  

Sin embargo, no se puede ignorar algunos aspectos que podrían modificar la 

eficacia de la organización, los aspectos potenciales de la cultura disfuncional y 

aquellos que estén en contraposición con otros elementos de la institución, como 

por ejemplo con su estructura administrativa o con algunos de sus reglamentos.  

A veces pareciera que falta compromiso de parte de los empleados. En  

otras ocasiones a la institución le falta el sentido de cuerpo que proporciona la 

cultura debido a que ésta es el pegamento social que mantiene unida a la 

organización. Por ello es indispensable que todos lo miembros de la  
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organización tengan claridad en las formas de actuar o de comportamiento que  

la institución promueve logrando de este modo ofrecer lineamientos para la 

conducta individual.  

Por ejemplo, podría ser que a veces existan ciertos reglamentos que no se 

cumplen en la práctica; otras veces hay prácticas que no concuerdan con los 

reglamentos produciendo confusión en el momento que los empleados necesitan 

definiciones. Cuando esto sucede y en la institución todo funciona armónicamente, el 

estilo cultural es funcional y ayuda a reforzar el compromiso del empleado hacia la 

institución, aumentando en ellos la consistencia en sus formas de actuar, puesto que la 

cultura le señala los límites para su accionar.  

Martin y Siehl (1993) encontraron que las culturas ofrecen una interpretación de la 

historia institucional que sus miembros pueden utilizar para descifrar cómo se espera 

que se comporten en el futuro. Las culturas pueden generar compromisos, valores 

compartidos o filosofías corporativas para que los empleados se sientan que trabajan por 

algo en lo que ellos creen. Las culturas sirven como mecanismos de control 

organizacional, informalmente aprobando o prohibiendo algunos patrones de 

comportamiento (p. 52).  

Si a la vez la mayoría de los empleados acepta los lineamientos que promueve 

la institución y éstos están coherentemente organizados de tal forma que proporcionan 

una identidad al sistema, pareciera que el compromiso, la adhesión a los valores que 

promueve la institución, es de un nivel mayor. Esto también contribuye a que la cultura 

organizacional sea más fuerte. Una cultura fuerte ejerce gran influencia en la conducta 

de los miembros de la institución,  
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debido principalmente a la intensidad en que se comparten los valores llegando  

a producir un clima interno donde existe mucho control conductual, lo que 

genera consenso entre los miembros en cuanto a todo lo que representa la 

institución. Esta unanimidad de propósito constituye la cohesión, lealtad, 

compromiso con la institución.  

Al considerar estos aspectos, Kast y Rosenzweig (1994) señalan:  

La cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma 

al comportamiento. Cumple varias funciones importantes al: a) transmitir un 

sentimiento de identidad a los miembros de la organización. b) facilitar el 

compromiso con algo mayor que el yo mismo. e) reforzar la estabilidad del 

sistema social. d) ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de 

decisiones. (p. 703)  

Los mismos autores señalan además una serie de ventajas que conlleva 

tener una cultura saludable, consistente y fuerte dentro de una institución, ya que  

la cultura puede ser un bien o una obligación. Puede ser una ventaja 

debido a que las creencias compartidas facilitan y ahorran las 

comunicaciones, y facilitan la toma de decisiones. Los valores 

compartidos facilitan también la motivación, la cooperación yel 

compromiso. (p. 722)  

Sin embargo, algunas veces ciertos valores compartidos por la mayoría de 

los miembros de la organización se han apartado o están apartando de lo que 

como sistema educacional se piensa que deben ser o de lo que como sistema 

educacional se quiere que sea, o como administradores de una institución se trata 

de promover o desarrollar.  

Las condiciones de trabajo hacen que la vida se desarrolle más a prisa.  

Se imponen sobre las personas cargas, presiones y tensiones que a veces son  
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difíciles de sobrellevar, al tiempo que causan una sensación de sobrecarga, que  

abruma al empleado.  

El entorno actual de las organizaciones es mucho más dinámico que en el  

pasado. Esto podría estar afectando también a las instituciones ya que cuando el 

entorno está sujeto a cambios rápidos, la cultura organizacional podría no resultar 

la adecuada, lo que traería como consecuencia una disminución en la  

eficacia de la institución.  

En algunos casos la consistencia de la conducta resulta un bien para la  

organización, fundamentalmente cuando ésta tiene un entorno estable. "Sin 

embargo ésta podría llegar a ser un peso para la organización y dificultar sus 

respuestas a los cambios del entorno" (Robbins, 1994, p. 627).  

Los valores compartidos también generan motivación, cooperación, y 

compromiso. Esto puede conducir a un desempeño organizacional eficiente y 

efectivo. Sin embargo, se debe tener en cuenta que una cultura fuerte podría 

conducir a la eficiencia en términos de utilización de los recursos, pero de 

cualquier modo seguir siendo inefectiva.  

La cultura es una obligación cuando las creencias y los valores compartidos 
no concuerdan con las necesidades de la organización, sus miembros y sus 
otros elementos constitutivos. (Sathe, 1983, p.1 O)  

En los inicios del desarrollo del sistema educacional adventista, se pudo observar a 

segmentos de personas, tales como un grupo de pioneros -pequeño grupo de 

personas que trabajaban tarde, mañana y noche- manejando todo, y otro selecto 

grupo de personas que imitaban y ponían todas sus energías, tiempo, talentos, al 

"servicio de la causa" o de los anteriores. Tomemos como ejemplo uno de los tantos 

que se encuentran en cualquier parte del mundo.  
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Considérese, por ejemplo, las funciones que le correspondió desarrollar a don  

Carlos Krieghoff, uno de los pioneros de la obra educativa Adventista en Chile.  

Fue una ardua tarea para Kriegoff actuar al mismo tiempo como director, 

pastor, administrador, carpintero y jefe de trabajo dentro y fuera del aula, más 

aún cuando no tenía experiencia en la docencia y menos en la administración 

de instituciones. Otro desafío que tenía era impartir enseñanza en los diversos 

grados y mantener la debida disciplina en los alumnos de edades muy 

dispares. (Zambra, 1994, p. 100)  

En un momento distinto de esta institución, se puede encontrar a otros 

personajes con características semejantes. "Casebeer, además de director, era 

tesorero, tenedor de libros, preceptor, gerente de la chacra, jefe de compras, 

portador de provisiones y otros cargos más" (p. 101).  

Se notaba en este tipo de hombres que se sentían felices de poder 

contribuir, algunas veces más allá de lo humano, y sentían satisfacción por lo que 

hacían. "Debido a que llegaron más alumnos que lo esperado y que no habían 

camas suficientes, los Kriegoff facilitaron sus colchones para ayudar en parte a 

solucionar el problema, mientras ellos dormían por un tiempo sobre tablas" (p. 101).  

Al parecer tenían bastante autonomía para sus acciones, y además 

generaban motivación en otros y conseguían seguidores con los que trabajaban 

muy de cerca.  

En 1911, en el sexto año de su funcionamiento, esta escuela que había 

tenido un comienzo muy humilde, había ido desarrollándose paulatinamente. 

Un hermano había donado el terreno, creyentes y vecinos ayudaron a 

construir los edificios, dando madera y trabajo, y ahora tenían los edificios en 

condiciones de acomodar como a cincuenta alumnos internos. Había 

calefacción en las salas de clase, por lo que aún en medio del invierno no se 

sufría con el frío, pues había abundancia de leña y estufas. (p. 102)  
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El idealismo era una fuerza motora que impulsaba su actuar. "Para Kriegoff, 

la obra era del Señor y este pensamiento le daba seguridad acerca del futuro de la 

escuela" (1994, p. 102).  

La lealtad a toda prueba era uno de los atributos, el compromiso sin 

límites un lema y la confianza el ingrediente indispensable.  

El nivel cultural promedio de la iglesia que mantenía el sistema no era muy 

alto; más bien era bajo.  

Sentían que estaban haciendo una real contribución a la sociedad y a la causa 

de Dios. Gozaban del logro. "Pese a todos estos inconvenientes, el pastor Westhphal 

afirmaría que los alumnos tenían ese año 'gran deseo de aprender rápidamente' " 

(1994, p. 101).  

¿Cuál era la situación en cuanto a la seguridad en el trabajo?  

El éxito de las personas significaba tener seguridad en el trabajo hasta el 

momento cuando llegara el tiempo de la jubilación, yen algunos casos se animaban 

a seguir después de jubilados.  

Pareciera que hoy el éxito no tiene que ver con un empleo para toda la 

vida. Las organizaciones no pueden garantizar un trabajo. Si se quiere 

permanecer en la organización, cada uno debe mejorar sus destrezas 

constantemente y dominar varias labores y funciones.  

Definidamente se puede observar en los registros históricos de estas 

instituciones que existía una cultura de realizaciones, de logro, donde el 

compromiso institucional es muy fuerte.  
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Estilos culturales  

¿Qué aspectos culturales predominan en el presente, en este momento,  

en las instituciones adventistas de educación superior?  

Robbins (1994) presenta cuatro tipos de culturas que ayudan a 

comprender las diferencias culturales que se pueden observar en las 

organizaciones. Describe la academia como  

el lugar adecuado para los escaladores que quieren dominar a fondo cada 

puesto nuevo que ocupan. Estas compañías suelen reclutar a jóvenes recién 

egresados de la universidad, prepararlos con una amplia capacitación 

especializada y, después, guiarlos por infinidad de puestos especializados, 

con funciones específicas. (p. 621)  

Al describir el tipo de cultura como el club, señala: "Los clubes conceden 

mucha importancia a la 'adaptación', a la lealtad y al compromiso. En los clubes, la 

antigüedad es medular y la experiencia cuentan mucho. El club, a diferencia de la 

academia, prepara a los administradores para ser generalistas" (p. 621).  

El tipo de cultura que denomina equipo de béisbol la describe de la  

siguiente manera:  

Estas organizaciones son paraísos de perfil empresarial para las 

personas arriesgadas e innovadoras. Los equipos de béisbol buscan 

personas talentosas de cualquier edad o grado de experiencia y las 

recompensan de acuerdo con lo que producen. Como ofrecen a sus 

estrellas inmensos incentivos financieros y mucha libertad, en estas 

organizaciones es común encontrar saltos de un puesto a otro. (p. 622)  

Al señalar la cultura como una fortaleza dice:  

Así como en los equipos de béisbol aprecian la inventiva, las fortalezas 

se preocupan por su supervivencia. Muchas de ellas fueron academias, 

clubes o equipos de béisbol, pero pasaron por tiempos difíciles y buscan 

dar otro giro a su fortuna tambaleante. Las fortalezas ofrecen poca 

seguridad de empleo, aunque para quienes les gusta el  
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desafío de un cambio total le resultan un lugar atractivo para trabajar" (p. 622).  

Otros investigadores, como Cooke y Szumal (1993), presentan un modelo 

para medir la cultura organizacional, y se refieren a tres grupos de estilos que a su 

vez incluyen cuatro subestilos. En total señalan 12 estilos culturales medidos por el 

inventario.  

El inventario se describe en términos de las conductas que se promueven y su 

impacto en las organizaciones y sus miembros. Los tres grandes grupos los 

denominan como estilos constructivos, estilos pasivos/defensivos y estilos 

agresivos/defensivos.  

Al tener una subdivisión tan grande, la diferenciación entre ciertos estilos 

culturales es cuestión de ciertos matices, con lo que se hace difícil reconocer 

cuándo estamos en uno o cuándo se observa otro estilo cultural diferente.  

Sería conveniente polarizar la situación y hablar de instituciones con una 

cultura que pudiera denominarse estilo innovador en contraste de otra que se llame 

estilo cultural tradicional.  

Es así, por ejemplo, que el estilo cultural innovador será aquel que se puede 

observar en instituciones donde la eficiencia y la eficacia han logrado que lleguen a 

ser instituciones de éxito reconocido (por sus pares y por el público en general), 

aquellas donde el estilo de liderazgo que se vive en el interior de ellas concuerda con 

la cultura y la estructura institucional.  
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En este contexto se buscó cuáles son las características más 

sobresalientes que pudiera tener este estilo de cultura innovador y 

contraponerlo con lo que se denominó estilo tradicional.  

Algunos líderes de empresas de éxito han dado su opinión respecto del modo 

de hacer las cosas, de considerar las personas que hablan de un estilo de liderazgo 

que en última instancia están diciendo que es otro el estilo de cultura que genera 

niveles de eficiencia y eficacia que llevan al éxito a las empresas.  

Al dar su opinión principalmente se refieren a algunos aspectos tales como 

promover la autonomía, cualquiera sea el nivel de la institución o de la organización, 

de tal manera que los empleados puedan llegar a influir en las decisiones que 

afectan sus propias áreas de trabajo, donde los talentos individuales son mejor 

aprovechados y de este modo aumentar el nivel de compromiso. Por ejemplo 

estilos que den más autonomía, carta blanca, a los docentes y a los apoderados, 

aquellos estilos culturales que dejan que la gente dé uso óptimo a sus capacidades.  

H. Ross Perot al ser entrevistado por McFarland, Senn y Childress (1996)  

señaló que para que un grupo logre con éxito un objetivo común,  

hay que despertar la totalidad de su potencial. Es muy importante tratar a 

cada persona como individuo. No trate a las personas como si fuesen 

mercancía. Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podrá 

despertar su potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que 

hace. Es muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un líder 

exitoso hace exactamente eso (p. 73).  

La dignidad de cada persona aumenta cuando tiene algo que decir 

sobre el destino de la empresa (p. 74).  

El liderazgo no consiste en que uno lo haga todo, sino en  

comprometer a otros. Es lo que típicamente designamos como "trabajo de  
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equipo", dándole a cada uno parte suficiente de la acción, de suerte que 

cada uno sienta que es propietario de lo que se está logrando.  

Hacemos muchas cosas diferentes para que nuestra gente se desempeñe 

con orgullo como parte de un equipo mucho más amplio que comparte el 

poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la confianza, estimular el 

espíritu empresarial, y hacer hincapié en una orientación hacia el cliente y el 

mercado. Dependemos en gran medida del liderazgo, del servicio y del orgullo 

(p. 76).  

Al conversar con estos mismos autores, Marjorie Blanchard señaló que 

"mientras más educada está la gente menos se deja menospreciar. No quieren que se 

abuse de ellos ni que se les quite su autoestima. Existen reglas nuevas. La gente 

quiere vivir una buena experiencia en el trabajo. No podemos tratar a la gente como 

objetos" (p. 68).  

Cuando entrevistaron a Reuben Mark éste señaló que  

uno de los aspectos esenciales del liderazgo en la empresa, en el gobierno y 

en cualquier sector, es practicar el empowerment buscando el compromiso de 

todos. Desde mi infancia, he creído firmemente en la necesidad del 

empowerment. Para mí, quiere decir gerencia participativa. He encontrado 

que cuanto más poder se tiene, menos necesidad existe de usarlo. Por el 

contrario, se comparte. Estoy seguro de que esto se aplica a nuestra 

compañía a nivel mundial. Así mismo, cada vez me he venido 

comprometiendo más con la educación en Nueva York y con varias 

organizaciones sin ánimo de lucro, en las que el empowerment se manifiesta 

en que cada participante tiene voz y voto. (p. 68)  

El estilo cultural innovador procura una armonía perfecta, una  

sincronización a cabalidad. Una figura que representa muy bien esta armonía es la 

que presenta White (1899) al explicar cómo actúa la Deidad:  

los capítulos uno y dos de Ezequiel debieran ser estudiados cuidadosamente. 

Las ruedas dentro de ruedas presentadas en este símbolo significan 

confusión para el ojo finito. Pero una mano de sabiduría infinita se revela en 

medio de las ruedas. De la confusión surge un orden perfecto. Cada rueda 

actúa en el lugar correcto y en perfecta armonía con cada una de las otras 

partes de la maquinaria. (p. 27)  
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El estilo cultural innovador es el que ayuda a proporcionar la armonía y la  

sincron ización.  

Estructurar o afinar la cultura en las instituciones educativas puede  

entenderse mejor si se hace corresponder a lo que se denomina un balanceo de una 

rueda automotriz en términos mecánicos. Si esto no se ha realizado produce 

desgaste inapropiado en otras partes de la maquinaria y a medida que aumenta la 

velocidad existe mayor resistencia y el rendimiento disminuye drásticamente. En una 

institución ocurre algo semejante por lo que es necesario poner en sincronía la 

misión, la visión, las estrategias.  

Como instituciones puede ser que se tenga en una nebulosa lo relacionado 

con la misión o la visión o estén muy bien definidas, pero al momento de la acción, en 

el estilo cultural no se ven reflejadas correctamente. A veces las estrategias echan 

por tierra todo el pensamiento filosófico que debiera sustentarlas, generándose 

barreras.  

Las barreras también pueden surgir cuando se introducen nuevas visiones, 

estrategias y estructuras o se cambian las iniciativas. La vieja cultura se resistirá a 

los cambios propuestos en el nuevo sistema, y los sentimientos individuales 

amenazados llegarán incluso a evitar o a atacar los nuevos enfoques. Las barreras 

culturales pueden reflejar las incertidumbres que se relacionan con trabajar en un 

entorno más rápido, más complejo y más competitivo.  
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En las instituciones donde el estilo cultural es innovador ocurre que  

la estrategia, la estructura y la cultura se van encadenando 

dinámicamente. Ya no podemos pensar en la estructura como el 

'esqueleto' de la organización. Como un conjunto de 'huesos' que sostiene 

la organización. Debemos pensar en estructuras empresarias dinámicas. 

Para poder 'movernos' con flexibilidad en un contexto cada vez más 

cambiante (Serra, 1997, p. 149).  

En contraposición al estilo cultural innovador tendríamos el estilo cultural 

tradicional; a este estilo pertenecerían las culturas de control, desarrollo de normas y 

de sanciones, donde se ve a los subordinados o dirigidos como si fueran 

extensiones de mecanismos o máquinas, estilos que promueven o admiten una 

desincronización con los valores, las estrategias y/o las exigencias del entorno.  

Estos paradigmas de estilos culturales innovador y tradicional se podrían 

contrastar, a través de o bajo una perspectiva de algunos elementos de liderazgo, 

formas de hacer las cosas y/o visión. Este contraste se hace evidente en la Tabla 2.  

El estilo cultural innovador prácticamente está implícito en las instituciones 

de éxito. Kathleen P. Black (citado en McFarland et al., 1996) de USA Today, al 

ser consultado sobre el éxito del periódico señaló lo siguiente:  

La responsabilidad de CEO, el presidente y todos los ejecutivos del nivel 

senior marcar la pauta de una cultura que se basa en los valores éticos, en la 

honestidad, la moralidad, un espíritu de honorabilidad, la determinación, el 

buen juicio y el preocuparse por los demás. En todo momento tenemos que 

ser conscientes de la calidad, y nunca podemos perder de vista la necesidad 

de que las compañías sean rentables. La gente debe sentirse orgullosa de 

sus culturas. Los empleados deben saber qué preconiza su compañía y 

exactamente qué se espera de ellos. Sentimos un gran compromiso con la 

misión de hacer que USA Today tenga éxito. Se ha convertido en un 

periódico numero uno del país. Aquí  
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6. Supervisar el proceso (p. 163).  

En síntesis se podría decir que el estilo cultural innovador en una institución de 

educación comprende una cultura donde se valora a las personas por sus logros, 

porque hacen bien las cosas alcanzando tanto las metas institucionales y personales. 

El entusiasmo, el desarrollo del trabajo con alegría y las metas desafiantes pero 

realistas surgen de consensos o en alguna medida son autoimpuestas. Cada persona 

se siente que está haciendo contribuciones o se siente un colaborador. Las acciones 

se realizan pensando en atender bien a los alumnos y al personal, con el propósito de 

alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Existe una real preocupación por las 

personas, antes que por las cosas. Importa más la calidad que la cantidad. La 

comunicación es abierta, cordial, y fluida hacia todos los niveles y direcciones, donde 

las relaciones interpersonales son de alto nivel.  

Asimismo, en las organizaciones donde predomina el estilo cultural 

tradicional, las relaciones interpersonales son muy agradables y los conflictos se 

tratan de evitar o minimizar. Cada persona se siente querida por los demás y hay una 

sensación de que deben estar de acuerdo. El ambiente de trabajo es benigno. La 

conducta de las personas es típica de instituciones conservadoras, tradicionales y 

controladas burocráticamente. Cada uno debe conformarse, obedecer reglas y dejar 

una buena impresión. La toma de decisiones está centralizada y cualquier iniciativa 

debe ser consultada con anticipación. Se valora el trabajo duro y persistente. Existe 

una cultura del control y de sanción a  
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las equivocaciones. Las personas sienten que deben evitar todos los errores y  

se debe controlar todo. Como consecuencia se llega a perder de vista el blanco, a 

perderse en los detalles y a desarrollar síntomas de tensión.  

Siendo que la cultura es percibida como el pegamento que mantiene unida a 

las instituciones y está referido principalmente a la percepción que cada uno tiene, 

en esta investigación se trató de polarizar esas percepciones en dos estilos 

culturales, de modo que cada persona pudiera señalarla con claridad.  

Es así como se llegó a definir el estilo de cultura innovador que se 

entendió como el grado en que el empleado percibe ese estilo cultural en su  

institución.  

Tanto el estilo innovador como el estilo tradicional de la cultura  

institucional, estuvo dado por el puntaje alcanzado en una escala de tipo Likert, 

donde cada empleado señaló su percepción respecto del estilo cultural que se  

percibe en la institución donde trabaja.  

Anteriormente se mencionó que el concepto de cultura se refiere a la  

forma como los empleados perciben las características culturales de una institución, 

y no al hecho de que éstas le agraden o desagraden. Este sentido del concepto 

marca la diferencia entre cultura y satisfacción laboral. El concepto de satisfacción 

laboral se refiere a las respuestas afectivas al entorno laboral, a los sentimientos de 

los empleados en cuanto a expectativas, prácticas y métodos que se utilizan en la 

institución. Robbins (1994, p. 623) señala que el concepto de cultura organizacional 

es descriptivo y el de satisfacción laboral es  

evaluativo.  
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      Satisfacción laboral  

¿Qué se puede decir de la satisfacción laboral en las instituciones 

adventistas?  

En cuanto a la satisfacción que los empleados tenían en el pasado respecto 

de las funciones o tareas que desarrollaban -visto a través de los registros de 

algunos de los eventos desarrollados dentro del sistema educacional adventista- 

pareciera ser que la satisfacción estaba centrada en el logro y en una entrega 

desinteresada.  

En cambio pareciera que ahora la satisfacción está dada más bien por los 

beneficios que se logran. El esquema se nota un tanto más egoísta; se busca la 

satisfacción interior, la independencia, el reto, el desafío, la autorrealización.  

La gente quiere sentir que sus esfuerzos importan y que sus trabajos 

contribuyen en algo.  

Se busca la compensación a través de un salario que incluye beneficios 

ventajosos y sobre todo se busca participación.  

Según diversos autores (Feldman y Arnold, 1995; Robbins, 1994; Werter y 

Davis, 1995), entre los aspectos que determinan la satisfacción laboral están 

aquellos que son un desafío para la mente, los aspectos relacionados con las 

recompensas, con las condiciones laborales, con los compañeros de trabajo, con la 

personalidad y con la función que se desempeña.  

Q'Reilly 111, Chatman y Caldwell (1991) dicen que la satisfacción y el 

compromiso iniciales hacia un trabajo están asociados con las características  
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intrínsecas Y extrínsecas del trabajo, así como con las decisiones basadas en las  

preferencias internas (p. 559).  

Cuando se consideran los desafíos Y la supervisión, se está pensando en  

que las personas tengan la oportunidad de ocupar su mente, su iniciativa Y sus 

capacidades con bastante libertad en las actividades que desarrollan. La supervisión 

se refiere, por una parte, a la conducta del jefe orientada hacia las tareas que 

requieren dirección y coordinación de actividades del grupo para alcanzar las metas 

de la organización, Y por otra, a la conducta del jefe orientada hacia las personas las 

que requieren de confianza, respeto, apoyo, amistad, franqueza o apertura, con lo que 

se intenta mejorar el ambiente.  

En cuanto a las recompensas, éstas están referidas a la forma como los  

empleados perciben las políticas salariales y de ascensos: si ellas son justas, claras, 

y si coinciden o están de acuerdo con sus expectativas. Lo importante es la 

percepción que tenga el empleado de la imagen de justicia en cuanto al sueldo y a 

los ascensos. Los ascensos se refieren a un cambio en el estatus o posición, que 

puede ser sinónimo de un mejor sueldo y poder.  

Las condiciones físicas laborales contienen todos aquellos aspectos  

relacionados con el entorno laboral, con las condiciones para desarrollar la función 

como la comodidad personal. Todas estas condiciones físicas deben ser agradables, 

no peligrosas, cómodas, con buena iluminación, temperatura,  

limpias, modernas, con equipo apropiado.  

La relación con los compañeros de trabajo es un aspecto de gran  

importancia en la satisfacción laboral. Se refiere a la necesidad del ser humano  
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de interacción social con compañeros amigables y solidarios. Los maestros o 

trabajadores en el grupo del trabajo dan y reciben apoyo y buscan cooperación en 

la realización de un propósito común o meta. La similitud, las actitudes, la ejecución 

de trabajos, la formación de relaciones personales entre maestros compañeros, y 

un acrecentamiento de la estima propia, son los aspectos de interacción social.  

Los aspectos relacionados con la personalidad y el puesto de trabajo se 

refieren a la relación que debe haber entre la personalidad y el tipo de trabajo que 

realiza. Si la personalidad concuerda con la actividad laboral elegida hay una mayor 

posibilidad de tener sujetos satisfechos según Holland (citado en Feldman y Arnold, 

1995).  

Un aspecto institucional relacionado con la satisfacción laboral que es 

necesario tener presente además es el que tiene que ver con el tamaño 

institucional. Se encuentra lo siguiente:  

La relación entre el tamaño del grupo y la satisfacción sería la que 

indica la intuición: Los grupos grandes están asociados a menos 

satisfacción.  

Conforme el tamaño aumenta, las oportunidades de participación e 

interacción social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para 

identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener 

más miembros también propicia la disensión, el conflicto y la formación de 

subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable. 

(Robbins, 1993, p. 325)  

Para los efectos de esta investigación, la satisfacción laboral fue entendida 

como la actitud general ante el trabajo que desarrolla la persona. Al conjunto de 

sentimientos favorables o desfavorables que se generan en el ambiente laboral 

respecto de la forma como perciben el trabajo que desarrollan.  
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Una de las dimensiones de la satisfacción laboral está referida al  

desarrollo profesional que la persona puede lograr en la institución donde trabaja. Se 

refiere a las posibilidades de perfeccionamiento y desarrollo profesional, junto a las 

posibilidades de progreso dentro del sistema. El progreso referido a un cambio en el 

estatus o posición, que puede ser sinónimo de un mejor sueldo y poder.  

La relación con el jefe de trabajo se constituye en otro elemento de la  

dimensión de satisfacción laboral. Se refiere por una parte a la conducta del jefe 

orientada hacia las tareas que requieren dirección y coordinación de actividades del 

grupo para alcanzar las metas de la institución, y por otra, a la conducta del jefe 

orientada hacia las personas las que requieren de confianza, respeto, apoyo, 

amistad, franqueza o apertura.  

Así también la relación con los compañeros de trabajo de alguna forma 

influye en el grado de satisfacción. Se refiere a la necesidad del ser humano de 

interacción social con compañeros amigables y solidarios. Los maestros o 

trabajadores en el grupo de trabajo dan y reciben apoyo y buscan cooperación  

en la realización de un propósito común o meta. En la interrelación que se establece 

entre los docentes adquieren importancia las actitudes, la ejecución de trabajos, la 

formación de relaciones personales entre maestros compañeros, y un 

acrecentamiento de la estima propia.  

Algunos aspectos relacionados con la dimensión de la satisfacción incluyen 

aquellos como el desarrollo de la función, la oportunidad de ocupar su  
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mente con iniciativa, ocupar sus capacidades con bastante libertad e intensidad en 

las actividades que desarrollan.  

Otros aspectos relacionados con la satisfacción laboral están dados por las 

posibilidades de permanecer en el trabajo. Al personal le afectan aquellos aspectos 

que generan inestabilidad en el trabajo, ya sea por situaciones personales, por 

aspectos relacionados con el tipo de actividad desarrollada o por la inseguridad que 

percibe. De igual modo lo relacionado con las condiciones físicas donde se desarrolla 

las actividades laborales se refiere al entorno laboral en cuanto a las condiciones para 

realizar la función. Estos deben ser  

agradables, limpios, seguros, no peligrosos, cómodos, con buena iluminación, 

temperatura y modernos.  

Es con estos elementos que la satisfacción laboral estuvo dada por la 

puntuación alcanzada en una escala de tipo Likert, donde cada empleado señaló su 

sentimiento respecto de la satisfacción por el trabajo que realizaba.  

Todos estos aspectos que contempla la satisfacción laboral tienen que ver con 

relaciones, y a su vez con la percepción que el empleado tiene de la función que 

cumple en el tiempo. De igual modo como se vio que cuando la cultura es fuerte, 

cumple con la función de facilitar el compromiso de los miembros, también de alguna 

manera los niveles de satisfacción que manifiesta puden estar afectando el nivel de 

compromiso.  

Según Pickett y Sorenson (1983), con la comunicación se crea la cultura y la 

comunicación y la cultura afectan la satisfacción de los miembros en forma  
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general y directa. A su vez, la satisfacción llega a inducir el compromiso por 

parte de los miembros de la organización (p. 1).  

También Anderman (1991), como resultado de su estudio, encuentra que la 

cultura escolar que enfatiza el logro, reconocimiento y aprobación o pertenencia, está 

relacionada con la satisfacción y el compromiso. El comportamiento del director 

genera o desarrolla diferentes culturas o ambientes. Los ambientes culturales que se 

puedan generar son altamente predictivos de la satisfacción y del compromiso de los 

docentes (p. 1).  

Pero ¿qué es el compromiso? Compromiso ¿con qué o con quién? En 

este caso el compromiso tiene que ver con la organización, con la institución, 

aspecto que se tratará a continuación.  

El compromiso  

 El compromiso¿qué aspectos comprende?  

Porter y Smith (1970) señalan que el compromiso organizacional se define por 

tres aspectos: (a) fuerte deseo de permanecer siendo un miembro de la organización, 

(a) una disposición a hacer grandes esfuerzos en favor de la organización y (e) una 

creencia sólida y aceptación de los valores y objetivos de la organización (p. 2).  

Parece ser que el nivel de compromiso se ve reflejado en varios aspectos de 

la vida laboral. Por ejemplo en la calidad, parece que los empleados se preocupan 

por la calidad de los bienes y servicios ofrecidos por la institución. Aportan con ideas 

creativas para mejorar productos, sistemas y servicios.  
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Por otro lado algunas organizaciones de calidad atraen a empleados  

talentosos que desean dedicarse a una institución y sentirse orgullosos de ella. 

Naisbitt y Aburdene (1985) dicen que para que las empresas sobrevivan en el 

próximo siglo, es imperativo que atraigan la mejor gente y la más inteligente (p. 

256).  

Cuando el compromiso está bajo decae el interés por la calidad de los bienes 

y servicios de la institución. Los empleados temen los riesgos, se abstienen de dar 

sugerencias en posibles mejoras necesarias y la calidad sufre.  

Si se observa el rendimiento parece ser que los empleados comprometidos 

se preocupan por los objetivos y metas institucionales y hacen esfuerzos 

adicionales, si es necesario, para aumentar el rendimiento.  

Por el contrario, parece ser que cuando el compromiso es bajo el empleado 

se satisface con hacer un mínimo, lo suficiente para sobrevivir y no ser despedido. 

Las metas institucionales están muy lejos y no le importan.  

Asimismo también, parece que los que están más comprometidos tienen un 

alto porcentaje de asistencia, las ausencias laborales son muy pocas, e incluso en 

presencia de otras oportunidades más lucrativas de trabajo, las desechan y 

permanecen en la institución.  

Saunders (1991) señala que, cuando el compromiso es bajo, se produce un 

aumento en la inasistencia y en la primera oportunidad desertan o se retiran de la 

institución.  

Los empleados que están comprometidos hablan positivamente de la 

institución en reuniones de trabajo, con sus amigos en la comunidad. De esta  
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manera ayudan a mantener una reputación institucional frente a otros. Los no  

comprometidos desprestigian y la reputación corporativa disminuye.  

Los empleados comprometidos tienen la moral alta, están contentos en  

sus trabajos, les gusta.  

Esto se ve en el número de enfermedades que se presentan, en la cantidad 

de accidentes, en las relaciones de camaradería y en el ambiente que se vive en la 

institución.  

Cuando el compromiso disminuye, disminuye la moral, los empleados  

están desmotivados e incluso demuestran desinterés por ir a trabajar, se les hace 

una carga, aumentan las enfermedades relacionadas con las tensiones, y aumentan 

los accidentes laborales, se sienten oprimidos o que no se los aprecia y la atmósfera 

general del lugar de trabajo sufre.  

Si el compromiso es alto, el espíritu de equipo y cooperación aumenta y los 

equipos están más dispuestos a trabajar juntos uniéndose entre sí. El espíritu de 

equipo parece que se fortalece cuando las personas están dedicadas a los 

compañeros de trabajo y en forma exclusiva a la organización.  

Si está bajo el compromiso el empleado tiene una actitud de dejar que cada 

uno haga su partecita sin importarle lo del otro. Cada uno se preocupa por sí mismo, 

por sus intereses o problemas personales y sienten que no pertenecen a la 

institución, separados de sus compañeros de trabajo.  

Cuando el compromiso es alto, generalmente se atrae a otros; muchos 

desean trabajar en una institución con estas características. El compromiso  
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genera confianza y lealtad. Si el compromiso es bajo hay una tendencia a dejar  

la empresa y a buscar organizaciones que fomenten la confianza y la lealtad.  

También Gordon, Philpot, Burt, Thompson y Spiller (1980) encontraron que 

hay cuatro factores que explican el compromiso: lealtad, responsabilidad, 

disposición hacia el trabajo y convicción o fe en la unidad (p. 485).  

El compromiso tiene que ver con la satisfacción en relación con la institución, 

no sólo con el trabajo. La satisfacción laboral es una situación temporal que tiene 

que ver con la función que realiza, en cambio el compromiso tiene que ver con la 

organización, con la institución.  

El compromiso tiene que ver con la percepción, con la forma de reacción del 

empleado para con la organización, y ésta se traduce en la manera como manifiesta 

su compromiso. Puede ser que manifieste su compromiso constructivamente o 

destructivamente, en forma pasiva o activa.  

Una de las formas pasivas en que el empleado muestra su compromiso es 

mediante la lealtad o la negligencia.  

La lealtad es una de las preocupaciones de los administradores respecto de 

los trabajadores. Sin embargo, en esta época del mundo la lealtad ha ido 

desapareciendo en las empresas, originado principalmente por las condiciones y los 

cambios que ha experimentado la sociedad. Traub (1990) señala que el resultado de 

una encuesta indica que el 57% de los trabajadores dijeron que las compañías son 

menos leales a los empleados hoy que hace una década.  
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Castro (1989) señala que el hecho de que las empresas han demostrado  

menos entrega a los empleados ha traído como consecuencia que los 

empleados demuestran menos entrega a las empresas (p. 53).  

Aunque los niveles recíprocos de lealtad han disminuido, aparentemente las 

organizaciones aprecian mucho más a los empleados que están de acuerdo con la 

empresa. "Es más, en algunas organizaciones, si se corre la voz de que un empleado 

está buscando la posibilidad de empleo en otra empresa, el empleado puede ser 

catalogado de desleal y quedar excluido de toda posibilidad de progreso en el futuro" 

(Robbins, 1994, p. 148).  

Al evaluar la lealtad, se está haciendo un juicio de cómo se percibe a una  

persona.  

Robbins (1994) al referirse a la lealtad como parte de la satisfacción dice:  

"La lealtad: La espera pasiva pero optimista para que la institución mejore. Incluye 

defender a la organización ante las críticas externas y confiar en que la 

organización y su administración 'harán lo conveniente' " (p. 193).  

La negligencia vendría a ser lo contrario de la lealtad, considerada como una 

actitud pasiva que permite que la situación empeore. Incluye ausentismo, retrasos 

crónicos, disminución de esfuerzos y aumento del porcentaje de errores (p. 193).  

Pareciera ser que la lealtad está relacionada con la antigüedad de un  

empleado en la institución. Por lo menos así lo mencionan Werther y Davis (1995), 

cuando señalan que "por lo común, los universitarios recién graduados  
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muestran niveles bajos de lealtad a su empresa, ya que es común que el alto  

nivel de sus expectativas conduzca a choques con sus superiores" (p. 278).  

También señalan que un elemento cultural está afectando la lealtad. "El 

mundo occidental ha desarrollado una cultura empresarial en la que los 

sentimientos de solidaridad y responsabilidad hacia la organización con la cual 

trabaja han sufrido una serie de cambios negativos en el curso de los últimos  

años" (p. 278).  

Werther y Davis señalan que los empleados se sienten excluidos de las  

organizaciones a la cual prestan sus servicios. Por lo general los ejecutivos de las 

grandes empresas tienden a considerar a sus empleados con la misma actitud que 

consideran la decisión de adquirir nuevos equipos o vender los inservibles. La 

empresa occidental promueve muy poco la adhesión de sus empleados, por lo que 

la rotación es muy alta (p. 279).  

Muy distinto es en las empresas orientales donde el sentimiento es de 

intensa adhesión y lealtad a la empresa donde trabaja, y se observa muy poca 

rotación o prácticamente es nula.  

Entre las formas activas como el empleado muestra su compromiso se  

hallan las expresiones vertidas con el propósito de que las situaciones dentro de la 

institución mejoren. La forma contraria es actuar abandonando la institución.  

Una de las formas de ganar la lealtad y obtener compromiso es 

mantenerse accesible a los planes institucionales:  

El plan estratégico normalmente no es algo que deba mantenerse bajo 

candado y llave, al cual sólo algunos elegidos tengan acceso; puede ser una 

herramienta poderosa para ganar lealtad y obtener compromiso de  
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todos aquellos que puedan contribuir a hacer que los planes se 

conviertan en realidad. (Morrisey, 1996, vol. 2, p. 93)  

Uno de los aspectos importantes que se relaciona con el compromiso es la 

participación, como lo señala Robbins (1993):  

Permita que los empleados participen en las decisiones que les afectan. Los 

empleados pueden contribuir a una serie de decisiones que les afectan: 

Establecer metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; 

seleccionar los horarios de trabajo que prefieran y demás. Esto puede aumentar 

la productividad de los empleados, la dedicación a las metas laborales, la 

motivación y la satisfacción laboral. (p. 279)  

Según Graham (1991), hay una serie de ventajas en el hecho de propiciar  

la participación entre las cuales se puede mencionar que  

cuando a la gente se le da la oportunidad de ejercer alguna influencia sobre lo 

que se haga, se desarrolla un espíritu de compromiso con los fines de la 

organización. Por el contrario, las personas se sienten con menos poder 

cuando no se les permite influir sobre los hechos, y se reduce su sentido de 

compromiso.  

El empleado que está más involucrado y tiene mayor participación aumenta la 

comprensión de los fines y objetivos organizacionales; también genera una mayor 

apreciación por el interés común y la interdependencia mutua. La participación conduce 

entonces a un mejor clima de relaciones industriales y a una fuerza laboral más 

cooperativa; se reduce la relación nosotros versus ellos (p. 20).  

Las personas que participan suelen contribuir mucho más de lo que normalmente 

se les pide. "Las capacidades, el conocimiento y los intereses de los empleados sólo 

pueden explorarse cabalmente si ellos tienen la oportunidad de contribuir a través de 

alguna forma" (p. 21).  
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Graham también señala que los empleados que tienen participación  

tienen una mayor satisfacción y bienestar laboral, lo que trae como consecuencia 

beneficios indirectos a la organización en términos de ausentismo y rotación de 

personal. También mejora la imagen de la organización.  

En ésta época la cultura del mundo es distinta. En el ámbito educativo  

social se han introducido importantes cambios: "Las tendencias sociales y 

educativas han reducido la disposición de los empleados a someterse a una 

forma autoritaria de gerencia. Los empleados que no se involucran resultan  

alienados" (p. 21).  

Los jefes que han tenido éxito han hecho que sus subordinados  

complementen sus propias habilidades. Se dan cuenta de que cada trabajador conoce mejor su 

trabajo y que la suma de las partes y la solidaridad de toda la fuerza laboral es 

mayor que todos los esfuerzos que pueda hacer el jefe solo. "La participación 

individual y en grupo, así como el compromiso con un plan, producen mejores 

resultados en la mayoría de los casos" (Morrisey, 1996, vol2,  

p.3).  

La participación también tiene algunos aspectos negativos como son el  

mayor uso de tiempo para desarrollar las acciones. Consultar a los subordinados requiere tiempo 

que se podría emplear en otras cosas, especialmente el tiempo de los 

administradores. Delegar ocupa tiempo, lo que requiere estar seguro Y creer que el 

tiempo empleado será recompensado con creces, que vale la pena. Graham (1991) 

lo indica de la siguiente forma: "Otra desventaja potencial es la  
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delegación de poder a un nivel inferior de la organización, en el cual puede no  

siempre haber el discernimiento necesario" (p. 21).  

También Graham señala que hay situaciones en donde el estilo de gerencia 

participativo sería contraproducente, especialmente cuando las decisiones tienen 

que tomarse en forma rápida y no hay tiempo para un programa de consulta: 

cuando se trata de decisiones triviales, cuando los subordinados no tienen la 

información o el conocimiento necesario para tomar una decisión sólida o cuando 

hay conflicto de intereses.  

Desde el punto de vista antropológico, White (1885) considera a la  

participación, hasta cierto punto como un deber moral:  

Todos nuestros obreros deben tener oportunidad de ejercer su propio 

juicio y discreción. Dios les ha dado talentos que él desea que usen. El les ha 

dado mentes y quiere que lleguen a ser pensadores, y piensen por sí mismos 

y hagan sus planes, en vez de depender de otros para que piensen y planeen 

por ellos. (p. 38)  

Por otra parte, hablándole a dirigentes que tienen personas bajo su  

mando White (1907) señala lo siguiente:  

Recordemos que no estamos lidiando con hombres prototipos, sino con 

hombres de carne y hueso elegidos por Dios, hombres exactamente iguales a 

nosotros, hombres que cometen los mismos errores que nosotros, hombres 

que tienen las mismas ambiciones y flaquezas. Ningún hombre ha sido 

constituido amo para gobernar la mente y conciencia de su semejante. 

Seamos cuidadosos en nuestra manera de tratar la heredad de Dios comprada 

con su sangre.  

A ningún hombre se le ha asignado la tarea de gobernar a sus 

semejantes. Cada hombre debe llevar su propia carga. El puede hablar 

palabras de aliento, fe, esperanza a sus compañeros; puede ayudarles a 

llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero 

en ningún caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo 

obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarían 

contra el mismo (pp. 9, 10).  
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Hay suficientes argumentos como para decir que la participación del  

personal en todos los niveles genera conocimiento y desarrolla las capacidades y el 

espíritu de compromiso de los miembros de la institución.  

La participación tiene, pues, sus ventajas y sus desventajas. Puede 
incrementar el espíritu de compromiso, la contribución, la comprensión, la 
productividad y la flexibilidad. Por otra parte, puede ser costosa y consumir 
tiempo, y ciertamente no siempre es apropiada. Pero la organización que esté 
propuesta a crear una cultura comprometida tiene que tender a un estilo 
participativo que enfatice el compromiso del personal (Graham, 1991 p. 23).  

Parece ser que cuando se compara el rendimiento de las personas 

comprometidas en función de la inversión y el costo que significa la 

participación, con el rendimiento de aquellas personas que no lo están, el 

resultado da una retribución muy importante en la inversión.  

En síntesis podríamos decir que la participación es permitir que el empleado se 

involucre en las decisiones que debe hacer la institución. Estas decisiones pueden 

afectar su actuar laboral o pueden afectarle a nivel personal. La participación permite 

contribuir, obtener una mayor comprensión e incrementar la productividad, una 

mayor flexibilidad, como también una mayor satisfacción y bienestar laboral que 

tienen como consecuencia un menor ausentismo y rotación. El interés, la motivación 

y la moral se ven fortalecidas, lo que lo lleva a disfrutar su vida laboral.  

Otro aspecto por el cual un empleado manifiesta su compromiso es a través 

del grado de identificación que logra con la institución. Parece ser que los empleados 

comprometidos están dispuestos a identificarse firmemente con la institución, desean 

trabajar por los objetivos y misión institucionales. Sienten que  
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su contribución es importante para alcanzar los objetivos y misión institucionales.  

Buscan nuevos retos y desafíos con entusiasmo y cooperación.  

La identificación puede ser entendida como el deseo de estar involucrado con 

una institución en todo su accionar y desarrollo. El empleado identificado trabaja para 

alcanzar los objetivos y misión institucionales, siente a la institución como algo propio 

donde su trabajo es una contribución importante, se siente orgulloso de ella, comenta 

a otros de las bondades institucionales. Está atento a nuevos retos, desafíos, para 

alcanzarlos con entusiasmo, optimismo y plena cooperación. Se preocupa por los 

niveles de calidad de los productos y servicios y aporta ideas creativas para el 

mejoramiento.  

Asimismo el sentido de pertenencia a una institución hace que el trabajador se 

sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegría, y, ante cualquier situación 

que pudiera afectar a la institución, la elije como el lugar para trabajar y defender y se 

sienta partícipe y comprometido.  

Sin embargo, todos estos aspectos analizados pueden ser influidos o 

manejados según se desprende de lo que señalan Werbel y Gould (1984) cuando 

dicen que el compromiso inicial con la organización está basado más en las 

expectativas no realistas o justificación de decisiones posteriores que en esquemas 

sicológicos estables. Esto nos indica que es posible que el compromiso pueda ser 

influido o manejado por alguien que conduce una institución; sólo que hay que buscar 

cuáles son los mecanismos por los cuales se puede lograr esto (p. 687).  
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Al considerar las características de esta variable compromiso, en esta  

investigación se entendió por compromiso institucional a la fuerza del vínculo 

generado o que puede existir entre una institución y una persona en términos de 

participación, identificación, pertenencia y lealtad. Se decidió usar la expresión 

compromiso institucional en vez de compromiso organizacional debido que está 

referido al vínculo con la institución donde trabaja.  

En síntesis son dimensiones del compromiso institucional (a) la participación, 

considerada como el permitir que el empleado se involucre en las decisiones que 

debe tomar la institución, (b) el grado de identificación que manifiesta, (e) la forma 

de sentir acerca de su pertenencia a la institución, y (d) la lealtad, que incluye 

defender a la institución ante las críticas externas confiando pacientemente y con 

optimismo en que la administración de la institución hará lo que corresponde. Los 

empleados se sienten seguros en sus trabajos. En forma contraria la deslealtad o 

negligencia involucra una actitud pasiva a la espera de que las situaciones 

empeoren e incluye ausencias, retrasos crónicos, una disminución de esfuerzos y 

un aumento de errores e inseguridad.  

El compromiso institucional estuvo dado por la puntuación alcanzada en una 

escala de tipo Likert, elaborada específicamente con ese fin, donde cada empleado 

señaló su percepción respecto del compromiso generado entre él y la institución 

donde trabaja.  
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Las relaciones entre compromiso, 

satisfacción y cultura  

Hasta el momento se ha hecho un análisis de cada una de las variables en 

forma independiente y de sus componentes principales. Pero ¿qué relación es 

posible encontrar entre ellas? La cultura organizacional, el compromiso y la 

satisfacción laboral ¿de qué forma se relacionan? Se ha encontrado que los 

ambientes culturales son altamente predictivos de la satisfacción laboral y el 

compromiso del personal (Anderman, 1991, p. 1).  

Shin y Reyes (1991) presentaron una investigación que involucraba a 

administradores de escuelas públicas y privadas encontrando que el tipo de escuela 

es predictor tanto del compromiso administrativo como de la satisfacción laboral. Ellos 

precisan que esto se debe fundamentalmente a que la cultura puede ser un factor 

importante del compromiso y la satisfacción laboral.  

Picket y Sorenson (1983), al hacer un estudio exploratorio acerca de la 

relación entre los sistemas de comunicación y cultura organizacional, entre cultura y 

satisfacción, y cultura y compromiso, encontraron que la comunicación y la cultura 

afectan la satisfacción de los miembros en general, y que la relación que se 

establece entre estas variables está dada en forma directa. Además encontraron 

que la satisfacción en alguna forma induce el compromiso de los miembros a la 

organización.  

Maehr (1990) desarrolló un estudio que, partiendo de un modelo causal 

entre satisfacción en el trabajo y el compromiso del maestro, procuraba relacionar 

este primer modelo con un segundo elemento constituido por la  
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conducta del liderazgo hacia la cultura escolar. Llegó a la conclusión de que en  

efecto es posible relacionar de manera causal la satisfacción, el compromiso y la 

conducta del liderazgo hacia la cultura de la escuela.  

El mismo autor afirmó que la cultura escolar en la que se enfatizan los logros 

y el reconocimiento promueve tanto la satisfacción laboral como el compromiso. 

De manera que cuando se enfatiza la afiliación, ésta cultura tiene un menor 

impacto en la satisfacción y el compromiso. Se percibe que una  

cultura de logros y reconocimientos se asocia con ciertas acciones tomadas por los 

directores aunque resulta al mismo tiempo extraño que la participación activa del 

director en la supervisíón de la enseñanza y el monitoreo del progreso de los 

estudiantes no son parte de las acciones tomadas por el director que constituyen un 

factor importante.  

Anderman (1991) hizo un análisis del compromiso del docente, la 

satisfacción laboral y la cultura de liderazgo del director de escuela. Reconoce la 

importancia que tiene que el docente manifieste compromiso hacia la misión de la 

escuela. Examinó la relación entre las percepciones del liderazgo, la  

cultura escolar, la satisfacción del profesor y el compromiso. Desarrolló un 

análisis de regresión múltiple y encontró que la cultura escolar que genera  

logros, reconocimiento y afiliación está relacionada con la satisfacción y el 

compromiso. Con un segundo análisis de regresión múltiple, encontró que diferentes 

conductas de los directores promueven diferentes culturas o ambientes dentro de la 

escuela. En un tercer análisis examinó el impacto relativo de las diferentes conductas 

de liderazgo sobre la satisfacción y el compromiso  
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del maestro. En este caso se centró sobre las percepciones del maestro y sobre  

el rol de intervención de la cultura escolar. Los hallazgos dan un apoyo teórico a la 

noción de que las acciones de los administradores crean ambientes de trabajo 

distintivos en las escuelas (cultura institucional), y que las diferentes clases de 

ambientes son altamente predictores de la satisfacción docente y compromiso.  

El compromiso como la forma en que los miembros y los obreros adventistas se 

identifican con la misión de la Iglesia ha sido un tema de primordial importancia para la 

Iglesia Adventista, según se deriva de los acuerdos tomados por el Comité Ejecutivo 

de la Asociación General realizado en San José de Costa Rica en Octubre de 1996 

(Medley, 1996). Como un aporte a tan destacado tema para la iglesia, este estudio 

incorpora la variable compromiso institucional como la variable criterio o principal con 

el fin de observar el compromiso en el contexto educacional adventista, en función de 

otras variables. En la presentación y análisis estadísticos de las hipótesis de esta 

investigación, el compromiso institucional fue tratado como la variable  

criterio.  

Esto conduce a preguntar si, a la luz de las relaciones que se han  

encontrado entre las variables compromiso, satisfacción y cultura en otros 

ambientes, se pueden observar las mismas relaciones en las instituciones 

educativas adventistas. Por lo tanto, se procura identificar la manera como el 

compromiso que manifiesta el empleado puede estar relacionado con la 

satisfacción laboral y la cultura organizacional.  
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Cabe recordar que esta investigación intenta encontrar la forma, el grado  

y la fuerza de la relación que existe entre el compromiso institucional que 

manifiesta el empleado de instituciones de educación superior adventista, la 

cultura institucional percibida, la satisfacción laboral, el compromiso con la  

iglesia a la cual pertenece y otras variables demográficas personales e institucionales. 

Se ha visto a través de los antecedentes bibliográficos presentados que existe entre 

los conceptos analizados una serie de relaciones que es necesario medir y verificar si 

existen y la forma como se presentan dentro de las instituciones de educación 

superior adventista. En el próximo capítulo se analizarán los aspectos metodológicos 

y procedimientos seguidos para la obtención de los datos con ese propósito.  

.,  



 

CAPITULO LLL 

MARCO METODOLÓGICO  

El problema que se plantea en esta investigación se desarrolla en el ámbito del 

comportamiento organizacional y pretende analizar la relación existente entre (a) el nivel 

de compromiso organizacional que dicen tener los empleados de las instituciones 

educativas adventistas de nivel superior de Latinoamérica, (b) los estilos culturales, en 

términos de lo que esperan los miembros de la organización relacionados con las normas 

de conducta y expectativas asociadas con los aspectos más abstractos de la cultura tales 

como valores compartidos y creencias, y (e) la satisfacción laboral entendida como el 

interés e identificación demostrado por el empleado con el trabajo específico que realiza, 

asociados a algunas variables demográficas.  

Tipo de investigación  

El tipo de investigación es descriptiva correlacional, de campo y transversal. 

Descriptiva, porque pretende describir el comportamiento de las variables en estudio 

como predictoras del comportamiento de variables criterio; de campo, ya que se 

desarrolla en el lugar y tiempo en que ocurren los fenómenos objeto de estudio, las 

instituciones de educación superior de la  
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Iglesia Adventista en Latinoamérica; transversal o vertical, porque se ubica en un  

momento o tiempo breve o puntual y definido el año escolar 1998-1999.  

Población y muestra  

La población estuvo compuesta por todos los profesores y empleados de tiempo 

completo que trabajan en instituciones educativas de nivel superior dependientes de la 

Iglesia Adventista del Séptimo Día en Latinoamérica y España, que están relacionados o 

dependen del área académica: administradores, profesores, empleados de oficina 

relacionados con el área académica. Se exceptúan los empleados de industrias y otras 

dependencias no relacionadas directamente con el área. En total son 1,125 personas 

distribuidas en ocho universidades.  

La muestra fue censal y corresponde a la población. Está constituida por los 

1,125 empleados de tiempo completo relacionados con el área académica, en el 

segundo semestre del año calendario 1998 y primer semestre del año calendario de 

1999, los que se constituyen en la unidad de observación.  

Por razones diversas sólo fue posible considerar 456 casos. Es posible señalar que esta 

situación se debió a tres razones principalmente: hubo personas que no quisieron 

entregar el cuestionario con sus respuestas, manifestando algún tipo de temor debido a 

una posible identificación posterior y no quisieron responder a pesar de que se les había 

proporcionado las garantías correspondientes para el anonimato. Otros no entregaron 

sus respuestas -entre los que se encuentran administradores incluso de las áreas 

académicas-  
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porque al parecer no consideraron importante una investigación como ésta o se  

sintieron evaluados. Algunos aludieron entre otras razones a que tenían mucho 

trabajo. Otras encuestas fueron eliminadas porque tenían información incompleta.  

Hipótesis  

Cabe señalar que las hipótesis que se plantearon para esta investigación y 

sus respectivas hipótesis nulas fueron las siguientes:  

Hipótesis Central (HC). El compromiso institucional que manifiesta el 

empleado de tiempo completo de las instituciones de educación superior adventista 

de habla hispana (Latinoamérica y España) está determinado por los estilos 

culturales percibidos innovador y tradicional, por el grado de satisfacción laboral que 

dice tener, por el tamaño de la institución donde trabaja, por el compromiso que 

manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que posee (edad, 

género, tipo de empleado, nivel educacional, años en la institución, salario, estatus 

laboral).  

H1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de 

tiempo completo está determinado por el grado de percepción del estilo cultural 

innovador y por el grado de percepción del estilo cultural tradicional.  

H2. El estilo cultural innovador está determinado por el tamaño de la 

institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la 

antigüedad, el salario y el estatus laboral.  
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H3. El estilo cultural tradicional está determinado por el tamaño de la  

institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la 

antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

H4. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado y el 

estatus laboral son dependientes.  

H5. Las variables estilo cultural innovador, estilo cultural tradicional, tamaño 

institucional, compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel 

educacional, salario y estatus laboral determinan en alguna medida la satisfacción 

laboral que dicen tener los empleados.  

H6. Existe una diferencia significativa en la percepción que tienen los 

empleados de la cultura institucional en términos de estilo cultural innovador y 

estilo cultural tradicional.  

HoC. El compromiso institucional que manifiesta el empleado de tiempo 

completo de las instituciones de educación superior adventista de habla hispana 

(Latinoamérica y España) no está determinado por la percepción del estilo cultural 

innovador, por el estilo cultural tradicional, por el grado de satisfacción laboral que 

dice tener, por el tamaño de la institución donde trabaja, por el compromiso que 

manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que posee (edad, 

género, tipo de empleado, nivel educacional, años en la institución, salario, estatus 

laboral).  
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H01. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de  

tiempo completo no está determinado por el grado de percepción del estilo 

cultural innovador y por el grado de percepción del estilo cultural tradicional.  

H02. El tamaño de la institución (número de alumnos, número de programas, 

número de profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el 

nivel educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral no determinan el 

estilo cultural innovador.  

H03. El tamaño de la institución (número de alumnos, número de programas, 

número de profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el 

nivel educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral no determinan el 

estilo cultural tradicional.  

H04. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado y el 

estatus laboral son independientes.  

HoS. Las variables estilo cultural innovador, estilo cultural tradicional, tamaño 

institucional (número de alumnos, número de programas, número de profesores y 

empleados), compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel 

educacional, salario y estatus laboral no determinan el grado de satisfacción laboral 

que dicen tener los empleados.  

H06. No existe una diferencia significativa en la percepción que tienen los 

empleados de la cultura institucional en términos de estilo cultural innovador o estilo 

cultural tradicional.  
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Los instrumentos  

La estructuración definitiva de los cuestionarios se realizó de la siguiente 

manera.  

Para recoger la información fue necesario elaborar cuatro cuestionarios que 

fueron aplicados simultáneamente a todos los docentes y empleados de tiempo 

completo de las universidades e instituciones de educación superior de 

Latinoamérica y España, pertenecientes a la Iglesia Adventista del Séptimo Día.  

Utilizando los procedimientos habituales en estos casos, se procedió a 

determinar la validez y la confiabilidad de los mismos. A continuación se presenta 

la forma como se realizó este proceso.  

Considerando los antecedentes teóricos se identificó una serie de 

indicadores de cada una de las variables consideradas en el estudio. Estos 

indicadores se incorporaron a sus respectivos formatos en cada uno de los 

cuestionarios. Al cuestionario que pretende medir el compromiso institucional 

(COMP) se incorporaron todos aquellos indicadores que se consideraron 

relevantes para medirlo. Al cuestionario que pretende medir la satisfacción 

(SATIS), se incorporaron los indicadores relevantes respecto de la satisfacción 

laboral. Al cuestionario que pretende medir la cultura (CUL T), se incorporaron los 

indicadores que se consideraron relevantes para medir la cultura. También se vio 

necesario elaborar un cuestionario para controlar una variable interviniente que se 

denominó el compromiso con la iglesia.  

Los tres primeros cuestionarios se sometieron a validación por parte de seis 

jueces -tres de ellos con grado de doctor y tres con grado de maestría; tres  
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tenían especialidad en lingüística, dos en administración y uno en educación-  

para que se pronunciaran sobre la pertinencia de cada ítem respecto de la 

definición conceptual. También se les pidió que señalaran los posibles 

problemas de redacción o de incomprensión. Se consideró bueno el ítem  

cuando cinco de los seis expertos así lo señalaron. Se eliminaron los ítemes que 

presentaban algún problema de redacción o de comprensión usando el mismo 

criterio anterior. Un tercer criterio utilizado fue que cuando tres o más de los jueces 

coincidían en una sugerencia para el cambio de un término por otro, que no alteraba 

el ítem, se procedió a cambiarlo. Por ejemplo, en el ítem "Me preocupo por el destino 

de esta institución", se cambió el término "destino" por "futuro", a sugerencia de los 

jueces.  

Al final de este proceso, el cuestionario COMP quedó constituido por 37 

ítemes, el cuestionario SATIS por 41 ítemes y el cuestionario CUL T por 40 ítemes.  

Con el cuarto cuestionario que mide el compromiso con la iglesia 

(COMPIG) se procedió de manera semejante. Sin embargo, los jueces fueron 

otros: un teólogo con grado de maestría, un doctor en educación y un profesor del 

área de lenguas. Finalmente quedó constituido por 10 ítemes.  

El proceso continuó, y el cuestionario COMP se administró, como una 

aplicación piloto, a 78 docentes y empleados de tiempo completo de la Universidad 

de Montemorelos. El cuestionario SATIS, a 63 docentes y empleados de tiempo 

completo de instituciones educacionales de Montemorelos y Allende. El cuestionario 

CUL T, se administró, como una aplicación piloto, a 80  
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profesores y empleados adventistas de cinco instituciones diferentes 

dependientes de la Iglesia y en una de ellas se utilizaron dos secciones.  

Los datos obtenidos por medio de estos instrumentos, en esta aplicación 

piloto, se sometieron a un análisis de factor mediante el procesador Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS). Se buscó primeramente el componente 

principal y luego sobre esa base de ítemes, se extrajo un número de factores 

determinado, el que se había establecido teóricamente.  

Se determinó la confiabilidad de cada uno de estos instrumentos 

mediante procesador estadístico SPSS obteniéndose el alfa de Cronbach 

correspondiente a cada instrumento, que aparecen registradas en la sección 

correspondiente en las Tablas 9 al 12.  

Una vez administrados a la muestra, y recogida la información, se volvió  

a hacer el análisis factorial y de estimación de la confiabilidad para cada uno de los 

instrumentos, para verificar la estructuración de los factores y confirmar la 

confiabilidad de los mismos, con lo que se llegó comprobar ciertos factores y 

reestructurar otros. Finalmente en base a esta última estructuración, se hizo el 

análisis de la información.  

Es así que el COMP está constituido por 21 ítemes distribuidos en cuatro  

factores, extraídos por EQUAMAX en SPSS, cuyas cargas factoriales pueden 

observarse en la Tabla 9.  
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Para la variable SATIS, el cuestionario quedó integrado por 22 ítemes 

distribuidos en seis factores extraídos por VARIMAX con el procesador estadístico 

SPSS, y cuyas cargas factoriales correspondientes se presentan en la Tabla 10.  

La variable CUL T tiene un cuestionario que quedó integrado por 17 

ítemes distribuidos en dos factores extraídos por VARIMAX con el procesador 

estadístico SPSS. Cada factor se constituye en una escala independiente y cuyas 

cargas factoriales correspondientes se presentan en la Tabla 11.  

La variable interviniente COMPIG que se introdujo como una variable de 

control, quedó estructurada con 10 ítemes (ver Tabla 12).  

Estos cuatro cuestionarios se integraron en un solo documento. Además, a 

este documento se le incorporó una primera parte con los ítemes pertinentes para 

recoger los datos que corresponden a las variables demográficas edad, género, tipo 

de empleado, nivel educacional, antigüedad, salario yestatus laboral, tal como figura 

en el Apéndice 3.  

Adicionalmente, y en forma exploratoria, se quiso analizar una manera 

distinta de determinar la cultura percibida por el empleado. Con ese propósito se le 

planteó a cada encuestado cuatro metáforas: metáfora familia, metáfora máquina, 

metáfora teatro, metáfora tienda de horrores, y se le solicitó que identificarán las 

características de su institución con algunas de ellas. También se les proporcionó la 

opción de aportar una nueva metáfora si es que las que se proporcionaban no 

reflejaban bien su opinión acerca de la cultura  

organizacional.  
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para que lo contestaran en su casa y en una semana lo trajeran devuelta. No fue  

posible desarrollar el plan inicial que consistía en que en una reunión dedicaran el 

tiempo necesario para contestar.  

Como resultado de esta forma de aplicación, un buen número cumplió con lo 

solicitado. Sin embargo, para la otra parte del grupo fue necesario enviar a un 

mensajero para que retirara el cuestionario con sus respuestas. Por último quedó un 

tercer grupo, el más difícil, y que al igual que los anteriores asumieron el compromiso 

de proporcionar la información solicitada, pero nunca entregaron sus respuestas, 

aunque se les dio la opción de elegir (por lo menos en dos oportunidades) el día y la 

hora en que se pasaría a retirar el cuestionario mediante un mensajero.  

Considerando todo el procedimiento seguido, se puede concluir que estos  

instrumentos así elaborados cuentan con las características adecuadas para 

recoger la información.  

Proceso y técnicas estadísticas 

para el análisis de datos  

Para el análisis de los datos, para dar respuesta a las preguntas de 

investigación y probar las hipótesis se utilizó el procesador estadístico SPSS 6.0 

profesional para Windows.  

Para determinar el o los factores que tienen mayor peso en el 

compromiso institucional, la cultura y la satisfacción, se obtuvieron las 

ecuaciones de regresión múltiple correspondientes.  
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Asimismo se obtuvo la ecuación de regresión múltiple para señalar en  

qué forma el compromiso está siendo determinado por la cultura organizacional, la 

satisfacción laboral, y las variables demográficas: edad, género, nivel educacional, 

años en la institución y religión.  

Operacionalización de las hipótesis  

Con el propósito de visualizar en forma conjunta los procesos estadísticos que 

se desarrollarán para contrastar cada una de las hipótesis planteadas, se presenta la 

Tabla 13, que contiene la operacionalización de las hipótesis. En la primera columna 

se presenta la hipótesis nula correspondiente. En la segunda columna las variables 

involucradas en el análisis. En la tercera columna el nivel de medición de las 

variables involucradas en el análisis y por último, en la cuarta columna, se presentan 

las pruebas estadísticas y los niveles de significación que se usaron para aceptar o 

rechazar las hipótesis nulas.  

Después de haber dado las características de la población y de los sujetos de 

la investigación, después de presentar los procedimientos seguidos en la elaboración 

de los instrumentos por los cuales se observarían las variables incluidas en el 

estudio, y visto si ellos poseían las características adecuadas, y después de haber 

señalado cuáles fueron los procedimientos que se siguieron para recoger la 

información, se presentará un análisis de los resultados obtenidos, para luego hacer 

un análisis de los mismos con los que se estructurarán algunas conclusiones y 

recomendaciones.  



 
 



 
 



 

CAPITULO IV PRESENTACION DE 

RESULTADOS Introducción  

En este capítulo se presentan los resultados obtenidos del estudio realizado, 

se da respuesta al problema planteado al inicio de esta investigación, donde se 

pretende medir el compromiso institucional que manifiestan los empleados de 

tiempo completo de las universidades adventistas de habla hispana, y, en qué 

medida está determinado por la percepción de cultura organizacional, la satisfacción 

laboral y por algunas variables demográficas que posee durante el segundo 

semestre del año 1998 y primer semestre de 1999.  

En esta investigación se pretende identificar el grado de compromiso que 

manifiestan los empleados de las instituciones educativas adventistas y cómo está 

siendo determinado por los estilos culturales y la satisfacción que sienten por el 

trabajo que realizan.  

Las variables involucradas en el estudio fueron: compromiso institucional 

(COMP), estilo cultural innovador (CUL TIN), estilo cultural tradicional  

(CUL TRAD), satisfacción laboral (SATIS), tamaño institucional en términos del 

número de alumnos (NALUM), número de profesores (NPROF), número de 

programas académicos (NPROG), compromiso con la iglesia (COMPIG), edad  
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del empleado (EDAD), género (GENERO), tipo de empleado (TIPEMP), nivel  

educacional del empleado (NIVEDU), antigüedad (ANTIG), salario que recibe 

(FACSALA), y el estatus laboral (STALAB).  

La unidades de observación fueron todos los empleados de tiempo 

completo, sean o no profesores, con la condición que tengan alguna relación con 

el área académica.  

Descripción de la muestra  

La muestra fue censal. Incluyó todos los empleados de tiempo completo 

relacionados directamente con el área académica, de todas las universidades 

adventistas de Hispanoamérica y España. El número de instituciones involucradas 

en el estudio y que cumplen con esa condición de ser de Hispanoamérica y España 

son once y se encuentran ubicadas en Argentina, Bolivia, Chile, Colombia, Costa 

Rica, España, México, Perú, Puerto Rico, República Dominicana y Venezuela.  

Sin embargo, se incluyen en el estudio sólo ocho de las once, debido a los 

siguientes razones: de una no se consiguió que respondiera a la correspondencia 

inicialmente enviada. Otra institución dio su autorización inicial pero nunca enviaron 

los antecedentes y no respondieron a la correspondencia que se envió 

posteriormente. La tercera participó tardíamente, ya la fecha, se sigue esperando 

los cuestionarios con las respuestas de los docentes.  
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Nivel educacional  

Esta variable agrupa a los docentes en función del grado académico o los 

estudios que poseen. Si se considera todos encuestados, el 9% ostenta el grado de 

doctor, 30% el grado de maestría, el 45% el grado de licenciado, el 17% tienen como 

máximo nivel de estudios el de secundaria completa. La Tabla 15 presenta la 

distribución según el nivel de estudio de las personas que respondieron las 

encuestas de cada institución.  

Si se observa la distribución por institución se puede ver que hay dos 

instituciones en donde las personas que respondieron no tenían grado de doctor. 

Entre los encuestados de tres instituciones había tres doctores en cada una. En otra 

institución habían 7 doctores y 8 doctores en otra institución. La universidad uno se 

destaca al presentar 15 doctores.  

Respecto del nivel académico de los participantes se encontró que todos los 

niveles están representados, excepto en la institución 7 que no tiene representantes 

con grado de secundaria, y dos instituciones (la 3 y 8) sin representantes con nivel 

de doctorado. Esto se puede visualizar en el Figura 4.  

También se puede destacar que la universidad 7 es aquella donde en 

mayor proporción (76%) los encuestados poseen estudios de posgrado.  



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 

105  

Asimismo, al analizar la segunda categoría, la de un compromiso neutro, se  

observa que tres universidades tienen 50% o más de personas en esta categoría: las 

universidades 2, 6 Y 8. Las otras tienen entre un 28% y 47% de su personal en esta 

categoría. Al analizar lo que ocurre en la categoría de alto compromiso se encuentra 

que en cuatro de las universidades, la 1,3,5 Y 7, más del 50% del personal quedó 

clasificado en esta categoría.  

Compromiso con la Iglesia (COMPIG)  

En términos globales el 45% del personal manifiesta que su compromiso con 

la iglesia, entidad sostenedora de las universidades adventistas, está en la 

categoría de neutro, el 50% manifiesta un compromiso es alto hacia la iglesia, y el 

5% es bajo.  

Al observar esta variable por universidades se ve que en la 2 y 4 el 16% del 

personal manifiesta un compromiso bajo, en la 3 el 5%, en la 5 el 4% yen la 1 el 1 %. 

En dos universidades, la 6 y 8, no hay personas que manifiesten un compromiso 

bajo.  

Se observa en general que el compromiso neutro tiene un rango entre 

40% y 56% Y el compromiso alto está entre 34% y 58% (ver Fígura 12).  

Variable satisfacción laboral (SATIS)  

En cuanto a la satisfacción que manifiesta el personal encuestado, el 2% 

queda clasificado con una satisfacción baja, el 48% queda clasificado con una 

satisfacción media y el 50% queda clasificado en la categoría de satisfacción  
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La hipótesis H3 es semejante a la H2, con la diferencia que se trata del  

estilo cultural tradicional. Señala que el estilo cultural tradicional está determinado por 

el tamaño de la institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel 

educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

Al observar la Tabla 24, el coeficiente de correlación múltiple (R = .28609) es 

significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la H03: El tamaño de la institución (número 

de alumnos, número de programas, número de profesores y empleados), la edad, el 

género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la antigüedad, el salario y el estatus 

laboral no determinan el estilo cultural tradicional.  

Se acepta parcialmente la H3: El estilo cultural tradicional está determinado 

por el tamaño de la institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel 

educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

Se puede ver que con los valores obtenidos, las variables NPROFEMP EDAD 

NDOCT ANTIG FACSALA sólo dan cuenta del el 8% de la varianza de estilo cultural 

tradicional.  

También se quiso verificar si existe algún grado de dependencia en el compromiso 

institucional que manifiesta el empleado en relación con el estatus laboral que posee. 

Considerando que este tema es de gran relevancia dentro de las instituciones adventistas 

se quiso reiterar el análisis con una prueba  
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El personal está constituido principalmente por personas que tienen  

permanencia en el trabajo ya que el 39% de los que respondieron las encuestas 

tienen más de 10 años de permanencia en la institución, el 42% entre 3 y 10 años de 

trabajo dedicado a la institución y sólo el 9% tiene entre menos de 3 años de trabajo 

para la institución.  

De las 456 personas la mayoría (57%) tiene alguna credencial misionera 

según el régimen establecido.  

Respecto de los niveles de estudio de este grupo humano, un pequeño 

grupo (8%) tiene el grado de doctor, uno mayor (30%) tiene el grado de  

maestría, el grupo mayoritario está conformado por personal con el grado de 

licenciado (45%). La diferencia (17%) sólo tiene terminada la escuela secundaria.  

Una de las tres variables principales de esta investigación es el 

compromiso que manifiesta el empleado hacia la institución donde trabaja. Al 

evaluar el nivel de compromiso en general, se ve que 18 personas (4%)  

manifestaron un compromiso bajo, 199 personas (44%) un compromiso neutro y 239 

(52%) algún grado de compromiso. Como se puede ver, un porcentaje grande de 

personas parece estar a la expectativa de lo que ocurra en la institución y no se decide, 

se mantiene a medio camino, puesto que manifiesta un compromiso neutro. Los 

factores asociados y que constituyen lo que se entiende por compromiso institucional 

son participación, identificación, pertenencia y lealtad. Niveles adecuados de 

compromiso por lo tanto están asociados a niveles equivalentes en estos factores. El 

factor participación es el  
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que explica una mayor proporción de la varianza que experimenta el 

compromiso institucional.  

En el compromiso hacia la iglesia, variable interviniente que se introdujo a 

manera de control, se observa, en general, que 23 personas (5%) manifiestan un 

compromiso bajo, yen torno a la mitad (45%) manifiestan un compromiso neutro con la 

iglesia. Las otras personas (50%) manifiestan un compromiso alto hacia la iglesia que 

es la sostenedora del sistema educacional adventista. Es de preocupación que el 50% 

de los miembros del personal mantengan un compromiso neutro o bajo para con la 

iglesia y para con la institución donde trabaja.  

Así también se hizo un análisis de la satisfacción alcanzada por los miembros 

del personal respecto de su trabajo. En este caso 8 personas manifiestan tener bajos 

niveles de satisfacción laboral. El resto se distribuye muy parejo, una mitad (48%) con 

una satisfacción media, y la otra mitad (50%) señala que tienen una satisfacción 

laboral alta.  

Si observamos la relación que existe entre el compromiso y la satisfacción se 

ve que es directa y significativa, lo que nos indica que la satisfacción está muy ligada al 

compromiso que se manifiesta, y en la medida que el personal aumente su grado de 

satisfacción se tiene un personal más participativo, identificado, leal y con un fuerte 

sentido de pertenencia.  

Otra de las variables incluidas en el estudio es la cultura organizacional en 

términos de estilo cultural innovador o estilo cultural tradicional. Cada una de las 

personas percibe en su institución algún estilo cultural, uno con mayor fuerza  
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que el otro que también está presente. El estilo percibido con mayor fuerza es el estilo 

dominante.  

Dentro del sistema adventista de educación superior la percepción de los dos 

estilos es muy pareja, puesto que prácticamente la mitad de este grupo humano 

encuestado tiene una percepción de la cultura en términos de estilo cultural 

tradicional (48%) o de estilo cultural innovador (52%).  

Aquí también se ve que entre el compromiso que manifiestan los empleados y el 

estilo cultural innovador que perciben hay una relación directa y significativa. Mientras 

más fuerte sea la percepción del estilo innovador mayor será el compromiso que 

manifiesta el miembro del personal. Por otra parte, con respecto de la cultura 

tradicional que perciben la relación es inversa y significativa. Mientras perciban con 

mayor fuerza una cultura tradicional menor será el compromiso que manifiesta el 

miembro del personal.  

Al comparar los niveles de satisfacción con la percepción de la cultura institucional 

vemos que se da el mismo tipo de relación que con el compromiso institucional. Existe 

entre la satisfacción y el estilo cultural innovador una relación directa y significativa. 

Mientras mayor sea la percepción del estilo cultural innovador, mayor es la satisfacción 

laboral que se informa. En tanto, entre la satisfacción y la cultura tradicional la relación 

es inversa y significativa. Mientras más fuerte es la percepción del estilo cultural 

tradicional en la institución, menor será el nivel de satisfacción que se informa.  

Las tres formas de observar la cultura institucional -mediante la escala, por 

medio de las metáforas sugeridas y a través de las metáforas  
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proporcionadas espontáneamente- coinciden en tres aspectos: (a) que la cultura 

institucional hace que se perciba a las instituciones como unidades que están bien 

establecidas, bien conformadas; (b) que sin embargo al considerar algunos aspectos de 

cultura administrativa se señala que es necesario o que se requiere una 

descentralización, dar mayor participación y generar una cultura proactiva, y (e) que en 

el ámbito de las relaciones humanas, la cultura institucional debe hacer ajustes de modo 

que las relaciones de las personas con el sistema y entre los miembros se permita el 

desarrollo y se genere mayor vida social que logre cambiar la vida de soledad o 

aislamiento que se percibe y se logre un espíritu de equipo.  

Ha quedado en evidencia que la varianza que se observa en el compromiso 

institucional que manifiestan los miembros del personal puede ser explicada por la 

forma que perciben la cultura institucional, por la satisfacción laboral que dicen que han 

alcanzado y por el compromiso para con la iglesia que es la sostenedora del sistema 

educacional adventista. En otras palabras, mientras se perciba con más fuerza el estilo 

cultural innovador, mientras mayor sea el compromiso con la iglesia y mientras mayor 

sea la satisfacción que logre en su trabajo más alto será el compromiso que manifiesta 

el empleado hacia la institución.  

También ha quedado en evidencia que el compromiso institucional no se 

asocia de manera significativa con las variables demográficas del miembro del 

personal o con características institucionales; es decir, no importa si es hombre o 

mujer, si es joven o adulto, si desarrolla funciones docentes o no, si tiene algún  
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grado académico o no lo tiene, si la institución es grande, mediana o pequeña, si es 

que recibido algún tipo de credencial o no le han dado, si desarrolla muchos 

programas o pocos, o si hay un número grande de alumnos o son muy pocos.  

De igual manera como la varianza del compromiso institucional no queda 

explicada por esas variables, asimismo la varianza que se observa en la cultura 

institucional, dada a través del estilo cultural innovador y del estilo cultural tradicional, 

tampoco lo es.  

También se investigó si la satisfacción que dicen tener los miembros del 

personal estaba relacionada en alguna medida con esas variables demográficas. Se 

encuentra que la situación es muy semejante; sólo los estilos culturales yel 

compromiso con la iglesia son los que hacen un real aporte a la explicación de la 

satisfacción laboral que dicen tener los miembros del personal.  

Por otro lado se encuentra que no existe una diferencia significativa  

(t= 1.23; gl = 455; sig = .219) entre los dos estilos culturales con respecto a la 

percepción que manifiestan los miembros del personal encuestados.  

Al considerar los factores que conforman la variable satisfacción laboral y 

establecer la correlación múltiple con la variable compromiso institucional, se 

encuentra que el factor desarrollo profesional es el que más contribuye a la varianza 

del compromiso institucional. Le siguen los factores relación con los compañeros, 

permanencia en el trabajo, desarrollo de la función y relación con  

el jefe. El factor relacionado con las condiciones físicas no contribuye con un 

aporte significativo a la varianza del compromiso institucional.  
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La cultura institucional que se percibe, dada a través de las metáforas, proporcionan 

síntomas muy valiosos. Las instituciones se perciben como sólidas, bien constituidas, 

que se proyectan positivamente tanto a los propios miembros del personal como a 

otras personas externas a ella. Pero en la medida que se analizan aspectos que 

tienen que ver con el funcionamiento interno se encuentra que hay aspectos 

funcionales que debieran mejorarse. Pero el área cultural que presenta grandes 

desafíos es la concerniente a las personas como miembros del personal en la 

institución, puesto que lo manifestado por los encuestados desde la perspectiva de la 

vida dentro de las instituciones mientras desarrollan su trabajo está muy deteriorada, 

situación que se presenta considerablemente deficiente. La cultura institucional hace 

que las personas actúen muy tensionadamente, con muy poca actividad social 

relevante; están juntas pero la vida social prácticamente para ellas no existe y cada 

una vive aisladamente.  

Los elementos culturales percibidos y manifestados señalan que existe una 

falta de sincronización de los aspectos estructurales, con los de funcionamiento y 

de administración del personal.  

Las instituciones, tienen la misión y la visión muy bien definidas, pero en el 

momento de la acción, cuando debe intervenir el personal, las estrategias y las 

maneras de llegar a la acción, echan por tierra todo el pensamiento filosófico que 

debiera sustentarlas, generándose barreras que el personal manifiesta como falta de 

participación, síntomas de tensión y falta de actividad social.  
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Las instituciones adventistas surgieron en una época muy propicia y en el 

momento oportuno; sin embargo, con el correr de los tiempos se debieran introducir 

algunos cambios y adecuarse a las condiciones de vida y época, dejando atrás todo 

aquel lastre que tiende a inmovilizar.  

En las instituciones sucede algo así como con los automóviles. Cuando todo el 

sistema de vida es relativamente lento y todo lleva su curso, no importa si las ruedas, 

el motor o los mecanismos que mantienen el funcionamiento tienen alta eficiencia, 

puede ser que una dirección mecánica sea suficiente, también que las ruedas cada 

una funcione semi independiente de las otras sin mucha preocupación por el 

alineamiento y que no haya mucha sincronía en la chispa  

del motor. Puede ser que todo el sistema funcione bien debido a que trabaja a pocas 

revoluciones; incluso los ajustes o reparaciones se puedan hacer con elementos 

muy simples, como alambres para unir y fijar piezas o partes que se van aflojando 

por la vibración.  

Sin embargo la velocidad del mundo ha cambiado y el automóvil también 

debe cambiar y adecuar algunos de sus elementos, ya que la velocidad de 

movimiento es muy distinta y ya no sólo importa el hecho de funcionar sino que 

entran en juego otros elementos que deben tenerse en cuenta. Por ejemplo, las 

ruedas deben estar perfectamente balanceadas; de lo contrario, se producen 

movimientos indeseados que la desgastan en forma inapropiada junto con agregar 

un gasto de energía considerable. Por otra parte, ya es imposible que cada una tenga 

su propia línea, sino que todas deben estar perfectamente alineadas para producir el 

efecto deseado: hacer que el automóvil viaje a más  
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velocidad con menos desgaste y consumo de energía, en buenas cuentas con  

mayor eficiencia y placenteramente. Ahora como se va más a prisa es necesario 

mecanismos que respondan a las necesidades, dirección hidráulica, frenos de poder, 

entre otros elementos de protección indispensables en caso necesario. Por otra parte, 

para evitar la resistencia que genera el viento o el ambiente externo, es necesario 

buscar nuevas líneas en el diseño, líneas aerodinámicas que le permitan disminuir la 

resistencia al circular.  

Con esto se quiere decir que las instituciones adventistas deben seguir 

buscando, y con mayor eficiencia, el acomodo de sus estructuras y mecanismos que 

le permitan viajar en este mundo que va cada ves mucho más de prisa, donde las 

personas involucradas tienen su lugar, por lo que también necesitan de una atención 

distinta, de consideraciones acordes con las necesidades personales, de 

funcionamiento institucional, donde la participación y el trabajo en equipo es una 

necesidad fundamental.  

A continuación en el próximo capítulo se presentan las conclusiones de esta 

investigación.  



 

~~  

CAPITULO V CONCLUSIONES Y 

RECOMENDACIONES Conclusiones  

Esta investigación se desarrolló en torno al problema: ¿en qué medida el compromiso 

institucional, que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de 

educación superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y España), está 

determinado por la percepción que tiene de la cultura institucional, por la satisfacción 

laboral que dice tener, por el tamaño de la institución en que trabaja, por el compromiso 

que manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que posee? Este 

problema dio origen a una serie de preguntas subordinadas, a partir de las cuales surgieron 

tanto las hipótesis  

de trabajo como las hipótesis nulas correspondientes. Con ellas se generó una tabla de 

operacionalización de las hipótesis.  

De los resultados de todos estos procedimientos, surgen en última instancia los 

resultados de la investigación con los cuales se puede concluir lo siguiente:  

El compromiso que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo está 

determinado por el grado de satisfacción laboral que manifiesta, por el grado de 

percepción de la cultura organizacional y por el nivel de  
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compromiso hacia la iglesia que manifiesta. Esto concuerda con lo encontrado  

en la literatura al respecto (Kast y Rosenweig,1994; Robbins, 1994; Smircich, 1983) 

donde se señala que la cultura organizacional y los niveles de satisfacción están 

relacionados con el grado de compromiso que alcanzan los empleados.  

Las variables demográficas, o el tamaño institucional en cualquiera de las 

formas como se analizó en esta investigación, no son predictores del compromiso 

institucional que manifiesta el miembro del personal de las universidades adventistas.  

La variable satisfacción laboral es la que explica en mayor proporción la 

varianza que se observa en el compromiso institucional, seguido por el estilo cultural 

innovador en segundo lugar y por el compromiso para con la iglesia en tercer lugar.  

Esto deja en relieve la gran importancia que tiene entonces la cultura institucional en el 

nivel de compromiso institucional que manifiestan los miembros del personal. Y como 

entre el estilo cultural innovador y el compromiso institucional hay una relación directa 

y significativa, mientras mayor sea el nivel de percepción del estilo cultural innovador 

mayor será el compromiso por parte del empleado. En cambio entre el compromiso y 

la cultura tradicional existe una relación inversa y significativa. Por lo tanto, 

deberíamos evaluar la cultura institucional y ver qué elementos relacionados con la 

cultura tradicional están generando percepciones que pudieran hacer disminuir el 

compromiso en los empleados. Los administradores tienen gran responsabilidad de 

controlar estos aspectos culturales y tratar de que su personal alcance el  



 

143  

mayor nivel posible de compromiso, puesto que éste, a su vez, está relacionado con 

los niveles de eficiencia institucionales, como lo señala Sathe (1983), cuando se 

refiere a los valores como parte de la cultura: "Los valores compartidos también 

generan motivación, cooperación, y compromiso. Esto puede conducir a un 

desempeño organizacional eficiente y efectivo" (p.1 O).  

Por otra parte esto también concuerda con lo que señala Chiavenato 

(1998) cuando señala que la moral de los empleados y la satisfacción en el 

trabajo son algunos de los aspectos base que conducen a la eficacia 

administrativa (p. 35).  

Asimismo Kast y Rosenweig (1994) señalan que la cultura cumple varias 

funciones importantes: (a) "Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de 

la organización. (b) Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo. (e) 

Reforzar la estabilidad del sistema social. (d) Ofrecer premisas reconocidas y 

aceptadas para la toma de decisiones" (p. 703).  

Chiavenato (1998) señala que la única manera de cambiar las  

organizaciones es cambiar la cultura,  

cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven. 

Cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias, 

expectativas y valores, una forma particular de interacción y de relación de 

determinada organización. Todo este conjunto de variables debe observarse 

continuamente, analizarse e interpretarse. La cultura influye muchísimo en el 

clima existente en la organización (p. 450).  

Entre los aspectos culturales que más requieren atención están los que  

determinan la relación entre la institución y las personas. También hay que 

considerar los que tienen que ver con la relación entre las personas o  
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empleados que laboran en la institución. Resultan reecurrentes los temas 

relacionados con una cultura de descentralización, delegación, toma de decisiones, 

participación, así como también los aspectos culturales que dicen tener relación con 

la vida de las personas en la institución y las relaciones entre los miembros, de modo 

que se elimine la sensación de aislamiento y se aumente el espíritu de equipo.  

Lo que se ha encontrado en este sentido coincide con lo que señala la literatura 

al respecto, con lo que vienen señalando diferentes líderes de empresas exitosas, 

indicando qué es necesario hacer para que las empresas tengan éxito en el mundo 

actual. Por otra parte, aunque resulte paradójico, estos aspectos forman parte del 

trasfondo filosófico y principios que sustenta y promueve la Iglesia sostenedora del 

sistema de educación superior adventista, que al parecer estuvieron presentes en la 

época de los pioneros y que con el tiempo y la cultura externa se fueron perdiendo.  

Por ejemplo, Morrisey (1996) señala que "la participación individual y en 

grupo, así como el compromiso con un plan, producen mejores resultados en la 

mayoría de los casos" (vol. 2, p. 3).  

También Reuben Mark (citado en McFarland et al., 1996) dice que "uno de 

los aspectos esenciales del liderazgo en la empresa, en el gobierno y en cualquier 

sector, es practicar el empowerment buscando el compromiso de todos ... Para mí, 

quiere decir gerencia participativa" (p. 68).  

H. Ross Perot (citado en Mc Farland et al., 1996) señala que para que un 

grupo logre con éxito un objetivo común,  
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hay que despertar la totalidad de su potencial. Es muy importante tratar a cada 
persona como individuo. No trate a las personas como si fuesen mercancía. 
Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podrá despertar su 
potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que hace. Es 
muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un líder exitoso hace 
exactamente eso. (p. 73)  

La dignidad de cada persona aumenta cuando tiene algo que decir 
sobre el destino de la empresa. (p. 74)  

El liderazgo no consiste en que uno lo haga todo, sino en comprometer a 
otros. Es lo que típicamente designamos como "trabajo de equipo", dándole a 
cada uno parte suficiente de la acción, de suerte que cada uno sienta que es 
propietario de lo que se está logrando. Hacemos muchas cosas diferentes para 
que nuestra gente se desempeñe con orgullo como parte de un equipo mucho 
más amplio que comparte el poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la 
confianza, estimular el espíritu empresarial, y hacer hincapié en una 
orientación hacia el cliente y el mercado. Dependemos en gran medida del 
liderazgo, del servicio y del orgullo. (p. 76)  

Robbins (1993) lo dice así:  

Permita que los empleados participen en las decisiones que les afectan. 
Los empleados pueden contribuir a una serie de decisiones que les afectan: 
Establecer metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; 
seleccionar los horarios de trabajo que prefieran y demás. Esto puede 
aumentar la productividad de los empleados, la dedicación a las metas 
laborales, la motivación y la satisfacción laboral. (p. 279)  

"Pero la organización que esté propuesta a crear una cultura  

comprometida tiene que tender a un estilo participativo que enfatice el 

compromiso del personal" (Graham, 1991, p. 23).  

White (1885), pionera del movimiento adventista, señala a través de una de 

sus cartas a los dirigentes de la Iglesia:  

Todos nuestros obreros deben tener oportunidad de ejercer su propio 
juicio y discreción. Dios les ha dado talentos que él desea que usen. El les ha 
dado mentes y quiere que lleguen a ser pensadores, y piensen por sí mismos 
y hagan sus planes, en vez de depender de otros para que piensen y planeen 
por ellos. (p. 38)  
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En otro documento White (1907) señala:  

Recordemos que no estamos lidiando con hombres prototipos, sino con 
hombres de carne y hueso elegidos por Dios, hombres exactamente iguales a 
nosotros, hombres que cometen los mismos errores que nosotros, hombres 
que tienen las mismas ambiciones y flaquezas. Ningún hombre ha sido 
constituido amo para gobernar la mente y conciencia de su semejante. 
Seamos cuidadosos en nuestra manera de tratar la heredad de Dios comprada 
con su sangre.  

A ningún hombre se le ha asignado la tarea de gobernar a sus 
semejantes. Cada hombre debe llevar su propia carga. El puede hablar 
palabras de aliento, fe, esperanza a sus compañeros; puede ayudarles a 
llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero 
en ningún caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo 
obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarían 
contra él mismo. (pp. 9, 10)  

De lo que se mencionó antes respecto del compromiso institucional, así como 

del análisis de las ecuaciones de regresión correspondiente, se desprende que la 

percepción del estilo cultural y la satisfacción laboral, dentro de las instituciones 

adventistas, no dependen de las variables demográficas del empleado ni del tamaño 

institucional. Esto, en cierta medida, no concuerda con lo que se encuentra en la 

literatura.  

Por una parte se encuentra que, a medida que los grupos aumentan de 

tamaño los niveles de satisfacción de los empleados disminuye. Robbins (1993) lo 

expresa así:  

La relación entre el tamaño del grupo y la satisfacción sería la que 
indica la intuición: Los grupos grandes están asociados a menos 
satisfacción.  

Conforme el tamaño aumenta, las oportunidades de participación e 

interacción social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para 

identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener más 

miembros también propicia la disensión, el conflicto y la formación de 

subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable. (p. 

325)  
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Por otra parte Marjorie Blanchard (citada en McFarland et al., 1996)  

advierte que  

mientras más educada está la gente menos se deja menospreciar. No 
quieren que se abuse de ellos ni que se les quite su autoestima. Existen 
reglas nuevas. La gente quiere vivir una buena experiencia en el trabajo. No 
podemos tratar a la gente como objetos. (p. 68)  

Por su parte Graham (1991) nos dice que "las tendencias sociales y 

educativas han reducido la disposición de los empleados a someterse a una 

forma autoritaria de gerencia. Los empleados que no se involucran resultan 

alienados" (p. 21).  

Al respecto, puede ser que dada la naturaleza o las características de las instituciones 

adventistas, donde hay un núcleo de creencias que son comunes a todos (o a la 

mayoría), los aspectos demográficos o tamaño institucional presenten una forma 

distinta al común de las empresas. En este tipo de instituciones estudiadas se 

promueve una fuerte cultura de igualdad entre cada miembro del grupo humano, que 

posiblemente influye en el resultado diferente. Por otra parte el grupo también es 

bastante homogéneo en otras variables; por ejemplo, los promedios de edad son muy 

semejantes. Así también con el tipo y niveles de remuneración sucede algo 

semejante. No existe una marcada diferencia real entre uno y otro, debido 

fundamentalmente a consideraciones filosóficas del sistema. Se pretende que, en 

general, no exista entre el personal grandes diferencias en aspectos de 

compensación. Por otra parte, respecto al tamaño institucional, parece que todavía los 

centros educativos estudiados se  
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hallan comprendidos dentro de lo que se podría denominar instituciones 

pequeñas.  

Entre la satisfacción, el estilo cultural innovador y el compromiso hacia la 

iglesia existe una relación directa y significativa. En cambio entre la satisfacción y el 

estilo cultural tradicional la relación es inversa y significativa. Esto significa que en la 

medida que la percepción del estilo cultural innovador mantenga niveles altos, la 

percepción del estilo cultural tradicional necesariamente será mínima o tendrá 

niveles bajos, y si el compromiso hacia la iglesia se mantiene dentro de los niveles 

superiores, la satisfacción laboral que manifiesta el empleado será optima. Esto 

concuerda plenamente con lo que se ha venido presentando en los párrafos 

anteriores.  

La variable que explica una mayor proporción de la varianza que se observa 

en la satisfacción laboral es el estilo cultural innovador, seguido primeramente por el 

compromiso con la iglesia y luego por la cultura tradicional.  

Gran importancia adquiere entonces el hecho de que todo el sistema llegue a 

promover un estilo cultural innovador, de modo tal que la percepción que el empleado 

manifieste esté acorde con ese estilo y, por consiguiente, los niveles de satisfacción 

dentro del núcleo de empleados puede cambiar de un nivel medio a uno de alta 

satisfacción. Esto podría traer como consecuencia, a la vez, un mejor nivel en el 

compromiso.  

Sucede algo parecido con la cultura tradicional, pero en el sentido contrario; es 

decir, debería buscarse la forma de eliminar las barreras culturales  
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que se presentan en el estilo tradicional, lo que redundaría en una satisfacción de 

mayor nivel en el personal.  

Considerando que dentro del sistema educacional adventista tiene gran 

importancia el estatus laboral desde el punto de vista administrativo, el hecho de 

poseer o no una credencial, ya que ello está asociado a que las personas con 

credencial son las de mayor confianza y las que tienen un compromiso más fuerte y 

permanente para con la institución, se procedió a verificar si este hecho tiene algún 

grado de dependencia o independencia del nivel de compromiso institucional que 

manifiesta el empleado.  

Se encontró que el estatus laboral y el grado de compromiso institucional que 

manifiesta el empleado son independientes. Quiere decir que el grado de compromiso 

institucional que muestran los empleados se manifiesta de la misma manera sean 

empleados con credencial o sin ella. Esto puede ser preocupante dado que, cuando la 

organización sostenedora de las instituciones educacionales adventistas otorga una 

credencial al empleado, reconoce por ello no sólo una relación más estrecha, sino un 

mayor grado de compromiso mutuo. Se supone que las comisiones de credenciales 

consideran detenidamente las calidades del empleado y sobre todo su compromiso 

con la misión institucional. Esto no sería motivo de preocupación a no ser que 

alrededor del 50% de los encuestados manifiestan un grado de compromiso 

institucional neutro.  

También se puede mencionar que la diferencia en la percepción que tienen 

los miembros del personal del estilo cultural que domina en la institución es 

significativa. Cada persona puede diferenciar en base a sus propias  
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percepciones de conjunto el estilo de cultura que se siente y se vive en una 

institución.  

Considerando los hallazgos y comprobaciones respecto del compromiso institucional, 

la cultura, la satisfacción y el compromiso hacia la iglesia, se ve con gran preocupación 

que en las instituciones adventistas de habla hispana exista un buen grupo de 

miembros del personal (50%) que no manifiesten algún grado de compromiso 

favorable. Si bien es cierto que el otro 50% manifiesta algún grado de compromiso 

institucional, no basta para que las instituciones puedan tener un funcionamiento 

óptimo. Debemos tratar de buscar las estrategias para conseguir que la mayoría del 

personal alcance un fuerte compromiso institucional, por no decir todos, para poder 

llegar a los niveles de eficiencia y efectividad. Aquí se han encontrado aspectos 

globales, comunes a todas las instituciones involucradas en el estudio, pero es 

necesario a nivel institucional particular llegar a definir con mucha precisión cuál o 

cuáles son los aspectos que están haciendo que se produzca la falta de sincronización 

entre la cultura, el compromiso institucional y la satisfacción.  

¿Cómo llegar a un mayor compromiso institucional? Queda en evidencia que 

una de las formas es mediante una intervención en la cultura institucional, en el o los 

estilos culturales que el personal siente o vive en la institución. Como dice Chiavenato 

(1998), "la única manera de cambiar la organización es cambiar la cultura, esto es, 

cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven" (p. 450). Otra 

forma, muy relacionada a ésta, es mediante estrategias que logren altos niveles de 

satisfacción laboral, lo que también se  

- 
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puede lograr mediante un manejo de la cultura institucional, ya que los  

ambientes culturales que se puedan generar son altamente predictivos de la 

satisfacción y el compromiso del personal (Anderman, 1991, p.1).  

¿Qué aspectos culturales son los que requieren de una mayor 

preocupación o dónde se podría intervenir?  

Es bueno primero recordar que la cultura tal como se ha tenido en cuenta en esta 

investigación se concibe como un grupo complejo de valores, creencias esenciales 

que se manifiestan en los sistemas internos, en los símbolos, los mitos, la estructura, 

el lenguaje dentro de la institución, que influye en la formas de actuar y sentir de cada 

uno de los miembros de la institución. Además la cultura llega a ser el modelo 

consciente o inconsciente para cada uno de los empleados e indica las formas como 

se hacen las cosas dentro de la institución. La cultura permea todos los niveles 

cualquiera que éste sea, incluso aquellos donde se llevan a cabo las operaciones más 

insignificantes que pueda pensarse. La cultura siempre está incidiendo, ya sea 

positivamente o negativamente, en el desempeño de la institución. Se refiere a lo que 

la gente es y también a lo que las personas perciben. Muchos aspectos culturales 

están implícitos, se dan por supuestos; de la existencia de algunos ni siquiera se tiene 

conciencia. Incluso hay acciones que se realizan de una manera y que pueden 

hacerse de otra.  

Según los hallazgos de esta investigación, hay un estilo cultural que se 

denominó innovador que está relacionado en forma directa y significativa con el 

compromiso institucional que manifiesta tener el miembro del personal. Hay otro  
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estilo que se denominó tradicional que está relacionado en forma inversa y 

significativamente con el compromiso institucional.  

Por lo tanto, se puede decir con toda propiedad que entre los aspectos que se 

presentaron como recurrentes, y donde habría mucho que hacer, se hallan todos 

aquellos relacionados con la descentralización, la comunicación y la administración de 

personal. Se trata de aquellos aspectos que hacen que las personas lleguen a sentir 

que son tomadas en cuenta, que sus opiniones son válidas, donde cada uno es un 

colaborador, que participa en las decisiones que le afectan y donde se valora a las 

personas por sus logros, porque hacen bien las cosas alcanzando tanto las metas 

institucionales y personales. Es un ambiente de trabajo donde las metas son 

desafiantes pero realistas y surgen de consensos o en alguna medida son 

autoimpuestas. Donde cada persona siente que hace contribuciones o se siente un 

colaborador. Las acciones se realizan pensando en atender bien a los alumnos y al 

personal, con el propósito de alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Donde 

existe una real preocupación por las personas, antes que las cosas. Donde importa 

más la calidad que la cantidad. La comunicación es abierta, cordial y fluida hacia todos 

los niveles y direcciones y donde las relaciones interpersonales son de alto nivel.  

Un aspecto cultural de mucha relevancia es aquel que tiene que ver con los 

mecanismos de interacción social, ya que las personas dentro del sistema llegan a 

sentir soledad y en algunos casos indiferencia. Las instituciones deberían ser un 

magnífico e indudable vehículo de socialización para transmitir  
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valores, inculcar ética, crear normas, dictar reglas. La socialización es un 

proceso imperativo de toda institución.  

Como se puede ver, estos aspectos relacionados con las formas de hacer las 

cosas concuerdan plenamente con el trasfondo filosófico que sustentan  

estas instituciones, pero llegado el momento de la acción se procede de un modo 

diferente. Este desajuste, esta falta de sincronización entre la postura filosófica, los 

valores, los principios y las formas de acción, genera percepciones que hacen que se 

produzca una baja en el compromiso institucional y también  

en la satisfacción. Por ejemplo, se postula una idea de hombre y principios 

cristianos, pero a la hora del manejo del personal, no hay participación y se  

niega o no se reconoce los talentos y las capacidades que todo hombre posee; se 

menciona que hay unidad en la diversidad, pero cuando alguien disiente 

automáticamente no es considerado parte del grupo, ya que se buscan mecanismos 

para dejarlo fuera y se genera temor.  

Muchas personas no llegan a comprometerse o se mantienen a medias; no 

han llegado a identificarse con la institución, con la misión, la visión, los valores y los 

propósitos y les falta llegar a experimentar el sentido de pertenencia necesario. Es 

decir, están privadas de aquellos aspectos que proporciona una cultura adecuada 

concordante. "La cultura es una obligación cuando creencias y valores compartidos no 

concuerdan con las necesidades de la organización, sus miembros y sus otros 

elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 107). Algunas veces los miembros del 

personal se confunden dada la incongruencia entre lo que dice y hace una 

administración. Otras veces es  
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necesario que haya una armonía entre el individuo y la necesidad de realizar  

tareas significativas, satisfactorias, creativas y una estructura institucional más 

flexible. Esto considerado en su conjunto es lo que proporciona un estilo cultural 

innovador, ya que "es el pegamento social que mantiene a las organizaciones, 

establece un sistema de valores compartidos así como los patrones de creencias y 

expectativas, y ofrece lineamientos para la conducta individual" (Kast y Rosenzweig, 

1994, p. 571).  

Como fue mencionado anteriormente, la satisfacción de los miembros del 

personal alcanza niveles que en cierta medida son de preocupación, puesto que sólo 

la mitad de los encuestados señala que alcanza niveles adecuados en la satisfacción 

y la otra mitad sólo niveles medios o bajos.  

¿Qué hacer para que los miembros del personal alcance la mayor 

satisfacción laboral posible?  

Cuando se analizó el término satisfacción laboral, se llegó a señalar que éste 

se refiere a los sentimientos de los miembros del personal en cuanto a expectativas, 

prácticas y métodos que se utilizan en la institución y considera aquellas respuestas 

afectivas al entorno laboral.  

La satisfacción laboral se concibió, por lo tanto, como la actitud general ante el 

trabajo que desarrolla la persona, al conjunto de sentimientos favorables o 

desfavorables que se generan en el ambiente laboral, respecto de la forma como 

perciben el trabajo que desarrollan.  

Entre los factores que más influyen en la satisfacción y también en el 

compromiso institucional está el relacionado con el desarrollo profesional que  
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puede lograr o alcanzar en la institución, y si se dan las condiciones para que éste 

sea posible. En la medida en que las acciones que realice logren mantenerlo al día en 

su profesión, que cuente con el equipamiento necesario y le permita acceder al 

perfeccionamiento, mayor será la satisfacción alcanzada y mayor será su 

contribución para aumentar el compromiso institucional. Este factor concuerda con lo 

encontrado por Herzberg (citado en Gordon, 1997) al buscar la forma de elevar la 

satisfacción laboral, y puede incluirse dentro de lo que él denominó motivadores 

(p.124).  

El segundo factor en importancia está relacionado con los compañeros de 

trabajo, fundamentalmente a las relaciones que el empleado pueda establecer con sus 

pares y con otros miembros del personal, las cuales generan un mayor nivel de 

satisfacción. Este aspecto concuerda con una investigación realizada por Viera Padilla 

(1998), quien encontró como factores importantes y determinantes de la satisfacción 

laboral de los maestros, docentes de secundaria en Nuevo León, la satisfacción de las 

necesidades del grupo de trabajo y el tamaño de la institución. Los miembros del 

personal de las instituciones pequeñas mostraron mayor satisfacción.  

Otro de los factores que permitirá mejorar la satisfacción del personal es el 

de seguridad y permanencia en el trabajo, en la medida que logre sentir que está 

seguro. Este factor también es uno de los factores de higiene definido por Herzberg 

(citado en Gordon, 1997, p. 124).  

Un cuarto factor está referido al desarrollo de la función que desempeña el 

empleado. Las condiciones, la forma como las desarrolla y los obstáculos que  
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tenga que salvar como la originalidad y creatividad que le sea permitida van  

generando mayores niveles en la satisfacción que está desarrollando. Dentro de la 

teoría de Herzberg es un motivador (p.124).  

Otro de los factores que habría que considerar es la relación que exista con el 

jefe de trabajo. Esta relación se ve fuertemente afectada por la cultura institucional, 

por la forma de la relación y por el hecho de ser culturalmente aceptado en la 

institución. Sin embargo, las formas del trato y la manera de otorgar las instrucciones 

y de recompensar son aspectos que pueden ser intervenidos. Este aspecto también 

concuerda con un factor de higiene según la teoría de Herzberg (p.124).  

En consecuencia, se puede decir con toda propiedad que, en la medida en 

que se logre mejorar los niveles de la satisfacción laboral que manifiestan los 

miembros del personal, se estaría contribuyendo a elevar los niveles de compromiso 

institucional que manifiesten los empleados.  

Recomendaciones 

Recomendación de orden metodológico 

Recomendación N° 1  

Se utilizaron en forma exploratoria las metáforas para describir algunos 

aspectos culturales de las instituciones, lo que resultó apropiado a juicio del 

investigador, ya que otorgó información bien precisa que concordó con los estilos 

tradicionales de medir percepción y actitudes. Sería muy útil perfeccionarlo.  

Sería oportuno generar otras metáforas generales y agregar un grupo de 

metáforas tendientes a analizar algunas áreas más específicas de la cultura, y  



 

157  

luego hacer el estudio correspondiente de validez y confiabilidad de las mismas de 

tal forma que se pueda estructurar un instrumento con tal propósito. Recomendación 

N° 2  

En algunos casos, sería conveniente aplicar nuevamente la encuesta con el 

propósito que todo el personal de la institución participe, y de esta forma poder llegar 

a establecer comparaciones entre instituciones.  

Recomendaciones en el ámbito administrativo 

Recomendación N° 3  

Considerando (a) que el 50% del personal manifiesta un nivel de compromiso 

institucional neutro, que el 50% del personal dice tener una satisfacción media y que 

el 50% del personal percibe una cultura tradicional, (b) que existe una fuerte relación 

entre estos tres factores, y (c) que el factor cultural es muy importante, es 

recomendable que se realice un análisis más a fondo de la cultura que se vive en 

cada institución para llegar a determinar qué aspectos particulares de ella necesitan 

un ajuste, para lograr la sincronización necesaria entre la cultura (misión, visión, 

valores, estrategias, formas de hacer las cosas), el compromiso institucional y la 

satisfacción. "La cultura es una obligación cuando las creencias y los valores 

compartidos no concuerdan con las necesidades de la organización, sus miembros y 

sus otros elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 10).  

Es de suma importancia evaluar prontamente los síntomas de falta de 

sincronización, que se observa. En algunas instituciones es más urgente que en 

otras. Un comportamiento cultural negativo, como el que se presenta en algunos 

casos, es una señal definitiva de que es necesario actuar sobre los elementos  
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                   Recomendación N 

°4  

Considerando que realizar investigación dentro del sistema de instituciones 

adventistas ha resultado muy complejo, principalmente por la falta de cultura al 

respecto, sería conveniente que tanto los rectores como los decanos puedan hacer 

conciencia de la importancia de este tipo de estudios dentro de sus instituciones, 

para que cuando éstos se desarrollen cuenten con todo el apoyo necesario por parte 

de los administradores para que se pueda realizar un trabajo de calidad. Sería 

necesario instruir al personal en general y generar una cultura de investigación tan 

necesaria e indispensable.  

Recomendaciones para futuras investigaciones 

Recomendación N° 5  

Siendo que (a) el compromiso institucional resulta ser una variable muy importante 

dentro del sistema adventista que promueve la lealtad, la identificación, compromisos 

estables, a pesar de que en el ambiente cultural externo estos aspectos se los valora 

cada vez menos, puesto que los compromisos en general están siendo cada vez más 

inestables, y (b) que la eficiencia y eficacia de las instituciones es algo que está 

siendo cada vez más difícil de conseguir, sería útil evaluar con mayor precisión la 

forma cómo la eficiencia y eficacia institucionales se relacionan con el compromiso 

institucional y con las variables cultura, satisfacción y compromiso con la iglesia.  
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Recomendación N°6 

Considerando que un 50% de los miembros del personal percibe la cultura 

institucional al estilo cultural tradicional, dado que este estilo contempla aspectos que 

señalan cierto grado de rigidez en todo el sistema administrativo, y debido a que las 

tendencias actuales, en un mundo tan cambiante, conducen a sistemas institucionales 

más flexibles, sería bueno analizar la estructura, cultura y estrategias institucionales. 

Esto concuerda con lo que señala Serra (1997):  

"Estos son los tres pilares sobre los cuales hay que trabajar para generar 

empresas flexibles con altas posibilidades de responder a un contexto tan 

cambiante como el actual" (p. 136).  

Se ha desarrollado esta investigación con el único propósito de lograr esclarecer y 

definir las formas de relación entre el compromiso institucional, la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los empleados de las universidades 

adventistas de Hispanoamérica y España. Se quiso ver el comportamiento de esas 

variables teniendo presente que las personas, criaturas de Dios, son lo más valioso 

que puede tener una institución. Si en cierto momento existe o pudiera existir algún 

aspecto que no trabaja en sincronía entre ellos, y se ven síntomas que afectan o 

puedan afectar a personas, se tiene la responsabilidad moral de buscar alternativas 

de corrección.  

En la medida en que la cultura, la satisfacción y el compromiso 

institucional trabajen armónicamente habrá instituciones fuertes con buenos 

signos vitales y con un buen rendimiento, cualidades muy necesarias en el 

presente y en los tiempos en que nos corresponde vivir.  



 

APENDICE 1  

CARTA A LOS RECTORES  

UNIVERSIDAD ADVENTISTA DEL PLATA 

ARGENTINA  

FAX  

Fecha: 05-10-98 
Para: Rectores  

Rector de la Universidad xxxxxxxxxxxxxx  
 Fax Nº  ________________ _  

De:  Edgar Araya Bishop 

Docente de la UAP, 

Fax Nº (043) 910300 
Argentina  

*****************************************************************  

Estimado señor Rector:  

Edgar Araya Bishop, actualmente docente en la UAP, y candidato a Doctor en la 
Universidad de Montemorelos, está desarrollando una investigación que pretende analizar 
en qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de las instituciones 
de educación superior Adventista de habla hispana, está explicado por la percepción que 
tienen de la cultura organizacional, por la satisfacción laboral que dicen tener y por algunas 
variables demográficas que poseen. Esta investigación esta enmarcada dentro de su tesis 
doctoral, que tiene como principales objetivos los siguientes: determinar el nivel de 
compromiso institucional que dicen tener los empleados de las instituciones educativas de 
nivel superior dependientes de la iglesia. El grado de satisfacción laboral que manifiesta el 
empleado. Identificar el estilo cultural administrativo dominante percibido por el empleado, 
y cómo éstos aspectos están siendo afectados por el tamaño institucional.  

Quisiera que la institución que usted dirige participe de esta investigación, para lo 
cual solicito su autorización y/o el apoyo del organismo administrativo que la rige.  

La participación significa lo siguiente:  

a) Dar la autorización para que el personal docente de tiempo completo de su 
institución responda un cuestionario.  

b) Proporcionar información acerca de su institución.  
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e) Designar una persona responsable que sirva de coordinador y administrador 
de la encuesta, con el que se pueda establecer contacto directamente. (Vicerrector 

Académico, Director de Investigación, o algún docente que entienda de investigación).  

d) No involucra gastos, sólo el tiempo que el docente destinará a completar el 
cuestionario (15 minutos promedio). Todo el material correspondiente será 

suministrado por el investigador.  

e) Toda la información recogida es estrictamente confidencial. De todos modos, el 
trabajo no tiene elementos que pudiera comprometer el prestigio tanto de personas como de 

las instituciones. Por otro lado, la información que se puede llegar a obtener sobre el sistema 

de Educación Superior Adventista es muy valiosa.  

f) Esta investigación cuenta con el apoyo de la División de Posgrado e Investigación 
de la Universidad de Montemorelos, y supervisado por el Pastor y Doctor Tevni Grajales de 

dicha casa de estudios. Además cuenta con el patrocinio de la Universidad Adventista del 

Plata.  

g) De ser posible, proporcionar alguna dirección de correo electrónico donde enviar 

correspondencia y mantener contacto.  

h) Está proyectado que todos los cuestionarios sean administrados en el mes de 

octubre de 1998.  

Su respuesta, cualquier consulta o ampliación de la información, dirigirse a 
Edgar Araya Bishop. Para ello puede usar alguna de las direcciones siguientes:  

 TELEFONO: (043) 910383  FAX: (043) 910 300 (UAP,  

Argentina)  

CORREO ELECTRONICO: araya-salas@ rocketmail.com  

edgar@ umontemorelos.edu .mx Anticipadamente agradezco por la buena acogida y 

quedo a la espera de una pronta respuesta.  

Edgar Araya Bishop.  
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La percepción negativa entre las instituciones tiene un rango de 0% a  

22%, con un promedio de 9%. Las personas observan que en la institución se ven 

signos de un divorcio en algunas instancias, o existe algún grado de desarticulación 

en las secciones. Al contrastar algunos aspectos en la universidad 8, por ejemplo, no 

se presenta una percepción negativa en términos de familia; en cambio en la 

universidad 2, ésta llega al 22% de las personas que opinan.  

Con la descripción secundaria de la cultura institucional, utilizando la misma 

metáfora se trata de ver si existía alguna consistencia en la opinión al ofrecer otra 

alternativa aunque se vea como secundaria; así podría ser que se mantenga la 

percepción, se presente más positiva o más negativa acerca de la percepción de la 

cultura.  

En este caso, al ver la cultura con la metáfora familia considerando las 

alternativas presentadas como secundarias, la percepción es levemente inferior en 

comparación con la percepción principal. Sobre el 74% de los que respondieron 

esta metáfora se pronuncian en términos positivos (rango 74% - 92%).  

La metáfora 2 "máquina" apuntaba principalmente a obtener una 

percepción del funcionamiento semejante al de una máquina. La eficiencia en una 

máquina es algo primordial y la cultura organizacional en alguna forma interviene 

en este aspecto.  

Los resultados de la percepción de los empleados cuando ven a la institución 

como una máquina puede verse en la Figura 16 y en la Tabla 19. Los  
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metáfora máquina, tienen una percepción positiva; el promedio esta en 79%. En  

esta metáfora en general la situación está en un nivel inferior respecto al caso de 

la metáfora anterior.  

Algunos aspectos culturales que tienen que ver con el funcionamiento 

institucional para lograr una eficiencia adecuada tienen que ser revisados en 

algunas instituciones. Visto desde la perspectiva negativa, en general, el 21 % como 

promedio, tiene una percepción negativa respecto de la cultura al observarla 

mediante la metáfora máquina; perciben que a la institución le faltan piezas, está 

desajustada, tiene desgastes, o en alguna medida está oxidada; no tiene el 

lubricante adecuado para que funcione con suavidad y no se atasque.  

La descripción secundaria en esta metáfora muestra una percepción más 

deteriorada que en la descripción principal. El rango de los aspectos positivos de la 

cultura como máquina va desde 46% al 85%, con una media del 64% de las 

respuestas sobre la percepción. Por consiguiente se ve un aumento de los aspectos 

negativos de la percepción de los que respondieron a esta metáfora como una 

descripción secundaria. El rango de la proporción de los aspectos negativos está 

entre el 15% y el 54%. En este caso hay tres instituciones en que la proporción de 

respuestas con una percepción negativa supera el 43%. El promedio en este caso 

está en 36%.  

La metáfora 3, que identifica aspectos culturales mediante la metáfora de un 

teatro, trata de identificar aquellos aspectos que tienen relación con los actores y de 

cómo se presenta lo que hacen estos actores que son los mismos empleados en su 

conjunto. En cierta medida se ven a sí mismos y a los otros actores desarrollando la 

función. Los aspectos positivos de esta metáfora están  
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Para la descripción de las características del grupo en las cuales se las clasificó, se 

utilizó una especie de 'collage'.  

El primer grupo quedó conformado por 14 metáforas que ven a la institución 

desde una perspectiva muy positiva; éstas representan el 31 %. Se refieren entre 

otras cosas a que las instituciones educativas adventistas de nivel terciario o superior 

-puesto que las metáforas surgen de todas las institucionestienen una estructura de 

una máquina que ya está sincronizada para el siglo  

XXI, de muy buena eficiencia puesto que han demostrado ser excelentes en el 

servicio y en su relación con Dios. Ellas ofrecen la mejor alternativa a las familias 

adventistas, con buenos equipos humanos cada una, cumpliendo en forma eficiente, 

actualizada y coordinadamente su función, donde cada persona empleada se siente 

trabajando armónicamente como parte de un cuerpo que posee vitalidad, y donde la 

posibilidad de aportar creativamente genera satisfacción laboral. Sin embargo, 

todavía hay mucho por hacer y hay mucho por descubrir que es muy valioso (ver 

Tabla 20).  

El segundo grupo de metáforas se refiere en términos bien negativos 

principalmente respecto al sistema administrativo. De las metáforas  

presentadas, 16 de ellas, que representan el 36%, presentan una percepción de la 

cultura institucional en términos de un sistema administrativo muy  

centralizado, cuyas decisiones deben ser consultadas y cuyos administradores 

actúan autoritariamente. La participación es mínima, e incluso en algunos casos se 

limita el crecimiento individual. En estas circunstancias el rumbo institucional se pierde 

y los capitanes no saben a dónde se dirigen, mientras el común de las personas 

hacen lo que mejor les parece tratando de ajustarse para que el actuar  
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organizadas, donde todos corren para hacer su trabajo con muy buena voluntad  

pero con poca eficiencia y muy poca colaboración de unos para con los otros. 

Algunos predican que se debe actuar como corderos; sin embargo, al momento  

de actuar no se comportan como tales. La vida interna llega a ser como si se estuviera 

en la jungla donde todo lo que se mueve tiene vida y lo que tiene vida puede atacar. 

En otros momentos puede llegar a ser una cueva de lobos, una colmena enferma. Las 

personas pueden llegar ser como el liquen donde la dependencia llega a ser 

enfermiza y el hogar como institución, a pesar de que hace todos lo esfuerzos para 

sobrevivir, no alcanza los objetivos debido a que algunos se desconectan evitando la 

armonía y usufructuando mas allá de lo conveniente. Para otros las instituciones 

llegan a ser como el amor incomprendido donde se está dispuesto a dar todo lo que le 

piden pero se recibe muy poco a cambio. La falta de fe hace que las personas estén 

como embriagadas, cada uno contento con lo suyo mientras el mal avanza y no se  

percibe que estamos pronto a la destrucción.  

Un cuarto grupo de dos metáforas, que representan el 4%, no se pudo  

clasificar en ninguno de los grupos anteriores.  

Prueba de hipótesis  

Al final del capítulo I quedaron establecidas las hipótesis de trabajo de  

esta investigación. En la Tabla 13 que aparece en el Capítulo III se muestra su  
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operacionalización. En este capítulo se registran los resultados de las pruebas  

estadísticas que se desprendieron de las hipótesis.  

La hipótesis central pretendía verificar si el compromiso institucional que 

manifiesta el personal de las instituciones puede ser predicho por los estilos culturales, 

la satisfacción que experimenta en el trabajo, el tamaño institucional, el compromiso 

con la Iglesia, el nivel educacional de las personas que trabajan en la institución y las 

variables demográficas que poseen. Para ello fue necesario determinar la ecuación de 

regresión múltiple.  

En la Tabla 21 se presentan los resultados encontrados y que se obtuvieron 

mediante el procesador estadístico SPSS. En la primera columna se presenta el 

coeficiente de regresión múltiple (R= .80272) que es significativo (.0000). Esto indica 

que debemos rechazar la hipótesis nula HoC, según la cual el compromiso institucional 

que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de educación 

superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y España) no está determinado por 

los estilos culturales percibidos innovador y tradicional, por el grado de satisfacción 

laboral que dice tener, por el tamaño de la institución donde trabaja, por el compromiso 

que manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que posee (edad, 

género, tipo de empleado, nivel educacional, años en la institución, salario, estatus 

laboral).  
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Por otro lado al observar las variables consideradas en el análisis se  

puede verificar que las incluidas en la ecuación son sólo cuatro, que son las únicas que 

hacen un aporte significativo. Las otras variables, las que aparecen bajo la sección 

'variables no incluidas en la ecuación', carecen del nivel de significación exigido (Signif. 

<.05), y no hacen ningún aporte a la varianza que experimenta la variable COMP. Esto 

lleva a aceptar parcialmente la HC de investigación: El compromiso institucional que 

manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de educación superior 

adventista de habla hispana (Latinoamérica y España) está determinado por los estilos 

culturales percibidos innovador y tradicional, por el grado de satisfacción laboral que dice 

tener, por el tamaño de la institución donde trabaja, por el compromiso que manifiesta 

para con la iglesia y por las variables demográficas que posee (edad, género, tipo de 

empleado, nivel educacional, años en la institución, salario, estatus laboral).  

Al observar el valor de R2 se puede señalar que la varianza explicada por esas 

variables alcanza al 64,4%. El resto, un 35,6%, está explicado por otras variables que no 

están presentes en el estudio.  

Si se consideran los coeficientes Beta, se ve que la variable que más aporta en la 

determinación del COMP es SATIS, seguida de CUL TEX, COMPIG y STALAB, en 

orden de aporte.  
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La hipótesis H3 es semejante a la H2, con la diferencia que se trata del  

estilo cultural tradicional. Señala que el estilo cultural tradicional está determinado por 

el tamaño de la institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel 

educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

Al observar la Tabla 24, el coeficiente de correlación múltiple (R = .28609) es 

significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la H03: El tamaño de la institución (número 

de alumnos, número de programas, número de profesores y empleados), la edad, el 

género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la antigüedad, el salario y el estatus 

laboral no determinan el estilo cultural tradicional.  

Se acepta parcialmente la H3: El estilo cultural tradicional está determinado 

por el tamaño de la institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel 

educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral.  

Se puede ver que con los valores obtenidos, las variables NPROFEMP EDAD 

NDOCT ANTIG FACSALA sólo dan cuenta del el 8% de la varianza de estilo cultural 

tradicional.  

También se quiso verificar si existe algún grado de dependencia en el compromiso 

institucional que manifiesta el empleado en relación con el estatus laboral que posee. 

Considerando que este tema es de gran relevancia dentro de las instituciones adventistas 

se quiso reiterar el análisis con una prueba  
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El personal está constituido principalmente por personas que tienen  

permanencia en el trabajo ya que el 39% de los que respondieron las encuestas 

tienen más de 10 años de permanencia en la institución, el 42% entre 3 y 10 años de 

trabajo dedicado a la institución y sólo el 9% tiene entre menos de 3 años de trabajo 

para la institución.  

De las 456 personas la mayoría (57%) tiene alguna credencial misionera 

según el régimen establecido.  

Respecto de los niveles de estudio de este grupo humano, un pequeño 

grupo (8%) tiene el grado de doctor, uno mayor (30%) tiene el grado de  

maestría, el grupo mayoritario está conformado por personal con el grado de 

licenciado (45%). La diferencia (17%) sólo tiene terminada la escuela secundaria.  

Una de las tres variables principales de esta investigación es el 

compromiso que manifiesta el empleado hacia la institución donde trabaja. Al 

evaluar el nivel de compromiso en general, se ve que 18 personas (4%)  

manifestaron un compromiso bajo, 199 personas (44%) un compromiso neutro y 239 

(52%) algún grado de compromiso. Como se puede ver, un porcentaje grande de 

personas parece estar a la expectativa de lo que ocurra en la institución y no se decide, 

se mantiene a medio camino, puesto que manifiesta un compromiso neutro. Los 

factores asociados y que constituyen lo que se entiende por compromiso institucional 

son participación, identificación, pertenencia y lealtad. Niveles adecuados de 

compromiso por lo tanto están asociados a niveles equivalentes en estos factores. El 

factor participación es el  
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que explica una mayor proporción de la varianza que experimenta el 

compromiso institucional.  

En el compromiso hacia la iglesia, variable interviniente que se introdujo a 

manera de control, se observa, en general, que 23 personas (5%) manifiestan un 

compromiso bajo, yen torno a la mitad (45%) manifiestan un compromiso neutro con la 

iglesia. Las otras personas (50%) manifiestan un compromiso alto hacia la iglesia que 

es la sostenedora del sistema educacional adventista. Es de preocupación que el 50% 

de los miembros del personal mantengan un compromiso neutro o bajo para con la 

iglesia y para con la institución donde trabaja.  

Así también se hizo un análisis de la satisfacción alcanzada por los miembros 

del personal respecto de su trabajo. En este caso 8 personas manifiestan tener bajos 

niveles de satisfacción laboral. El resto se distribuye muy parejo, una mitad (48%) con 

una satisfacción media, y la otra mitad (50%) señala que tienen una satisfacción 

laboral alta.  

Si observamos la relación que existe entre el compromiso y la satisfacción se 

ve que es directa y significativa, lo que nos indica que la satisfacción está muy ligada al 

compromiso que se manifiesta, y en la medida que el personal aumente su grado de 

satisfacción se tiene un personal más participativo, identificado, leal y con un fuerte 

sentido de pertenencia.  

Otra de las variables incluidas en el estudio es la cultura organizacional en 

términos de estilo cultural innovador o estilo cultural tradicional. Cada una de las 

personas percibe en su institución algún estilo cultural, uno con mayor fuerza  
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que el otro que también está presente. El estilo percibido con mayor fuerza es el estilo 

dominante.  

Dentro del sistema adventista de educación superior la percepción de los dos 

estilos es muy pareja, puesto que prácticamente la mitad de este grupo humano 

encuestado tiene una percepción de la cultura en términos de estilo cultural 

tradicional (48%) o de estilo cultural innovador (52%).  

Aquí también se ve que entre el compromiso que manifiestan los empleados y el 

estilo cultural innovador que perciben hay una relación directa y significativa. Mientras 

más fuerte sea la percepción del estilo innovador mayor será el compromiso que 

manifiesta el miembro del personal. Por otra parte, con respecto de la cultura 

tradicional que perciben la relación es inversa y significativa. Mientras perciban con 

mayor fuerza una cultura tradicional menor será el compromiso que manifiesta el 

miembro del personal.  

Al comparar los niveles de satisfacción con la percepción de la cultura institucional 

vemos que se da el mismo tipo de relación que con el compromiso institucional. Existe 

entre la satisfacción y el estilo cultural innovador una relación directa y significativa. 

Mientras mayor sea la percepción del estilo cultural innovador, mayor es la satisfacción 

laboral que se informa. En tanto, entre la satisfacción y la cultura tradicional la relación 

es inversa y significativa. Mientras más fuerte es la percepción del estilo cultural 

tradicional en la institución, menor será el nivel de satisfacción que se informa.  

Las tres formas de observar la cultura institucional -mediante la escala, por 

medio de las metáforas sugeridas y a través de las metáforas  
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proporcionadas espontáneamente- coinciden en tres aspectos: (a) que la cultura 

institucional hace que se perciba a las instituciones como unidades que están bien 

establecidas, bien conformadas; (b) que sin embargo al considerar algunos aspectos de 

cultura administrativa se señala que es necesario o que se requiere una 

descentralización, dar mayor participación y generar una cultura proactiva, y (e) que en 

el ámbito de las relaciones humanas, la cultura institucional debe hacer ajustes de modo 

que las relaciones de las personas con el sistema y entre los miembros se permita el 

desarrollo y se genere mayor vida social que logre cambiar la vida de soledad o 

aislamiento que se percibe y se logre un espíritu de equipo.  

Ha quedado en evidencia que la varianza que se observa en el compromiso 

institucional que manifiestan los miembros del personal puede ser explicada por la 

forma que perciben la cultura institucional, por la satisfacción laboral que dicen que han 

alcanzado y por el compromiso para con la iglesia que es la sostenedora del sistema 

educacional adventista. En otras palabras, mientras se perciba con más fuerza el estilo 

cultural innovador, mientras mayor sea el compromiso con la iglesia y mientras mayor 

sea la satisfacción que logre en su trabajo más alto será el compromiso que manifiesta 

el empleado hacia la institución.  

También ha quedado en evidencia que el compromiso institucional no se 

asocia de manera significativa con las variables demográficas del miembro del 

personal o con características institucionales; es decir, no importa si es hombre o 

mujer, si es joven o adulto, si desarrolla funciones docentes o no, si tiene algún  
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grado académico o no lo tiene, si la institución es grande, mediana o pequeña, si es 

que recibido algún tipo de credencial o no le han dado, si desarrolla muchos 

programas o pocos, o si hay un número grande de alumnos o son muy pocos.  

De igual manera como la varianza del compromiso institucional no queda 

explicada por esas variables, asimismo la varianza que se observa en la cultura 

institucional, dada a través del estilo cultural innovador y del estilo cultural tradicional, 

tampoco lo es.  

También se investigó si la satisfacción que dicen tener los miembros del 

personal estaba relacionada en alguna medida con esas variables demográficas. Se 

encuentra que la situación es muy semejante; sólo los estilos culturales yel 

compromiso con la iglesia son los que hacen un real aporte a la explicación de la 

satisfacción laboral que dicen tener los miembros del personal.  

Por otro lado se encuentra que no existe una diferencia significativa  

(t= 1.23; gl = 455; sig = .219) entre los dos estilos culturales con respecto a la 

percepción que manifiestan los miembros del personal encuestados.  

Al considerar los factores que conforman la variable satisfacción laboral y 

establecer la correlación múltiple con la variable compromiso institucional, se 

encuentra que el factor desarrollo profesional es el que más contribuye a la varianza 

del compromiso institucional. Le siguen los factores relación con los compañeros, 

permanencia en el trabajo, desarrollo de la función y relación con  

el jefe. El factor relacionado con las condiciones físicas no contribuye con un 

aporte significativo a la varianza del compromiso institucional.  
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La cultura institucional que se percibe, dada a través de las metáforas, proporcionan 

síntomas muy valiosos. Las instituciones se perciben como sólidas, bien constituidas, 

que se proyectan positivamente tanto a los propios miembros del personal como a 

otras personas externas a ella. Pero en la medida que se analizan aspectos que 

tienen que ver con el funcionamiento interno se encuentra que hay aspectos 

funcionales que debieran mejorarse. Pero el área cultural que presenta grandes 

desafíos es la concerniente a las personas como miembros del personal en la 

institución, puesto que lo manifestado por los encuestados desde la perspectiva de la 

vida dentro de las instituciones mientras desarrollan su trabajo está muy deteriorada, 

situación que se presenta considerablemente deficiente. La cultura institucional hace 

que las personas actúen muy tensionadamente, con muy poca actividad social 

relevante; están juntas pero la vida social prácticamente para ellas no existe y cada 

una vive aisladamente.  

Los elementos culturales percibidos y manifestados señalan que existe una 

falta de sincronización de los aspectos estructurales, con los de funcionamiento y 

de administración del personal.  

Las instituciones, tienen la misión y la visión muy bien definidas, pero en el 

momento de la acción, cuando debe intervenir el personal, las estrategias y las 

maneras de llegar a la acción, echan por tierra todo el pensamiento filosófico que 

debiera sustentarlas, generándose barreras que el personal manifiesta como falta de 

participación, síntomas de tensión y falta de actividad social.  
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Las instituciones adventistas surgieron en una época muy propicia y en el 

momento oportuno; sin embargo, con el correr de los tiempos se debieran introducir 

algunos cambios y adecuarse a las condiciones de vida y época, dejando atrás todo 

aquel lastre que tiende a inmovilizar.  

En las instituciones sucede algo así como con los automóviles. Cuando todo el 

sistema de vida es relativamente lento y todo lleva su curso, no importa si las ruedas, 

el motor o los mecanismos que mantienen el funcionamiento tienen alta eficiencia, 

puede ser que una dirección mecánica sea suficiente, también que las ruedas cada 

una funcione semi independiente de las otras sin mucha preocupación por el 

alineamiento y que no haya mucha sincronía en la chispa  

del motor. Puede ser que todo el sistema funcione bien debido a que trabaja a pocas 

revoluciones; incluso los ajustes o reparaciones se puedan hacer con elementos 

muy simples, como alambres para unir y fijar piezas o partes que se van aflojando 

por la vibración.  

Sin embargo la velocidad del mundo ha cambiado y el automóvil también 

debe cambiar y adecuar algunos de sus elementos, ya que la velocidad de 

movimiento es muy distinta y ya no sólo importa el hecho de funcionar sino que 

entran en juego otros elementos que deben tenerse en cuenta. Por ejemplo, las 

ruedas deben estar perfectamente balanceadas; de lo contrario, se producen 

movimientos indeseados que la desgastan en forma inapropiada junto con agregar 

un gasto de energía considerable. Por otra parte, ya es imposible que cada una tenga 

su propia línea, sino que todas deben estar perfectamente alineadas para producir el 

efecto deseado: hacer que el automóvil viaje a más  
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velocidad con menos desgaste y consumo de energía, en buenas cuentas con  

mayor eficiencia y placenteramente. Ahora como se va más a prisa es necesario 

mecanismos que respondan a las necesidades, dirección hidráulica, frenos de poder, 

entre otros elementos de protección indispensables en caso necesario. Por otra parte, 

para evitar la resistencia que genera el viento o el ambiente externo, es necesario 

buscar nuevas líneas en el diseño, líneas aerodinámicas que le permitan disminuir la 

resistencia al circular.  

Con esto se quiere decir que las instituciones adventistas deben seguir 

buscando, y con mayor eficiencia, el acomodo de sus estructuras y mecanismos que 

le permitan viajar en este mundo que va cada ves mucho más de prisa, donde las 

personas involucradas tienen su lugar, por lo que también necesitan de una atención 

distinta, de consideraciones acordes con las necesidades personales, de 

funcionamiento institucional, donde la participación y el trabajo en equipo es una 

necesidad fundamental.  

A continuación en el próximo capítulo se presentan las conclusiones de esta 

investigación.  
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y 

RECOMENDACIONES Conclusiones  

Esta investigación se desarrolló en torno al problema: ¿en qué medida el compromiso 

institucional, que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de 

educación superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y España), está 

determinado por la percepción que tiene de la cultura institucional, por la satisfacción 

laboral que dice tener, por el tamaño de la institución en que trabaja, por el compromiso 

que manifiesta para con la iglesia y por las variables demográficas que posee? Este 

problema dio origen a una serie de preguntas subordinadas, a partir de las cuales surgieron 

tanto las hipótesis  

de trabajo como las hipótesis nulas correspondientes. Con ellas se generó una tabla de 

operacionalización de las hipótesis.  

De los resultados de todos estos procedimientos, surgen en última instancia los 

resultados de la investigación con los cuales se puede concluir lo siguiente:  

El compromiso que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo está 

determinado por el grado de satisfacción laboral que manifiesta, por el grado de 

percepción de la cultura organizacional y por el nivel de  
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compromiso hacia la iglesia que manifiesta. Esto concuerda con lo encontrado  

en la literatura al respecto (Kast y Rosenweig,1994; Robbins, 1994; Smircich, 1983) 

donde se señala que la cultura organizacional y los niveles de satisfacción están 

relacionados con el grado de compromiso que alcanzan los empleados.  

Las variables demográficas, o el tamaño institucional en cualquiera de las 

formas como se analizó en esta investigación, no son predictores del compromiso 

institucional que manifiesta el miembro del personal de las universidades adventistas.  

La variable satisfacción laboral es la que explica en mayor proporción la 

varianza que se observa en el compromiso institucional, seguido por el estilo cultural 

innovador en segundo lugar y por el compromiso para con la iglesia en tercer lugar.  

Esto deja en relieve la gran importancia que tiene entonces la cultura institucional en el 

nivel de compromiso institucional que manifiestan los miembros del personal. Y como 

entre el estilo cultural innovador y el compromiso institucional hay una relación directa 

y significativa, mientras mayor sea el nivel de percepción del estilo cultural innovador 

mayor será el compromiso por parte del empleado. En cambio entre el compromiso y 

la cultura tradicional existe una relación inversa y significativa. Por lo tanto, 

deberíamos evaluar la cultura institucional y ver qué elementos relacionados con la 

cultura tradicional están generando percepciones que pudieran hacer disminuir el 

compromiso en los empleados. Los administradores tienen gran responsabilidad de 

controlar estos aspectos culturales y tratar de que su personal alcance el  
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mayor nivel posible de compromiso, puesto que éste, a su vez, está relacionado con 

los niveles de eficiencia institucionales, como lo señala Sathe (1983), cuando se 

refiere a los valores como parte de la cultura: "Los valores compartidos también 

generan motivación, cooperación, y compromiso. Esto puede conducir a un 

desempeño organizacional eficiente y efectivo" (p.1 O).  

Por otra parte esto también concuerda con lo que señala Chiavenato 

(1998) cuando señala que la moral de los empleados y la satisfacción en el 

trabajo son algunos de los aspectos base que conducen a la eficacia 

administrativa (p. 35).  

Asimismo Kast y Rosenweig (1994) señalan que la cultura cumple varias 

funciones importantes: (a) "Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de 

la organización. (b) Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo. (e) 

Reforzar la estabilidad del sistema social. (d) Ofrecer premisas reconocidas y 

aceptadas para la toma de decisiones" (p. 703).  

Chiavenato (1998) señala que la única manera de cambiar las  

organizaciones es cambiar la cultura,  

cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven. 

Cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias, 

expectativas y valores, una forma particular de interacción y de relación de 

determinada organización. Todo este conjunto de variables debe observarse 

continuamente, analizarse e interpretarse. La cultura influye muchísimo en el 

clima existente en la organización (p. 450).  

Entre los aspectos culturales que más requieren atención están los que  

determinan la relación entre la institución y las personas. También hay que 

considerar los que tienen que ver con la relación entre las personas o  
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empleados que laboran en la institución. Resultan reecurrentes los temas 

relacionados con una cultura de descentralización, delegación, toma de decisiones, 

participación, así como también los aspectos culturales que dicen tener relación con 

la vida de las personas en la institución y las relaciones entre los miembros, de modo 

que se elimine la sensación de aislamiento y se aumente el espíritu de equipo.  

Lo que se ha encontrado en este sentido coincide con lo que señala la literatura 

al respecto, con lo que vienen señalando diferentes líderes de empresas exitosas, 

indicando qué es necesario hacer para que las empresas tengan éxito en el mundo 

actual. Por otra parte, aunque resulte paradójico, estos aspectos forman parte del 

trasfondo filosófico y principios que sustenta y promueve la Iglesia sostenedora del 

sistema de educación superior adventista, que al parecer estuvieron presentes en la 

época de los pioneros y que con el tiempo y la cultura externa se fueron perdiendo.  

Por ejemplo, Morrisey (1996) señala que "la participación individual y en 

grupo, así como el compromiso con un plan, producen mejores resultados en la 

mayoría de los casos" (vol. 2, p. 3).  

También Reuben Mark (citado en McFarland et al., 1996) dice que "uno de 

los aspectos esenciales del liderazgo en la empresa, en el gobierno y en cualquier 

sector, es practicar el empowerment buscando el compromiso de todos ... Para mí, 

quiere decir gerencia participativa" (p. 68).  

H. Ross Perot (citado en Mc Farland et al., 1996) señala que para que un 

grupo logre con éxito un objetivo común,  
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hay que despertar la totalidad de su potencial. Es muy importante tratar a cada 
persona como individuo. No trate a las personas como si fuesen mercancía. 
Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podrá despertar su 
potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que hace. Es 
muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un líder exitoso hace 
exactamente eso. (p. 73)  

La dignidad de cada persona aumenta cuando tiene algo que decir 
sobre el destino de la empresa. (p. 74)  

El liderazgo no consiste en que uno lo haga todo, sino en comprometer a 
otros. Es lo que típicamente designamos como "trabajo de equipo", dándole a 
cada uno parte suficiente de la acción, de suerte que cada uno sienta que es 
propietario de lo que se está logrando. Hacemos muchas cosas diferentes para 
que nuestra gente se desempeñe con orgullo como parte de un equipo mucho 
más amplio que comparte el poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la 
confianza, estimular el espíritu empresarial, y hacer hincapié en una 
orientación hacia el cliente y el mercado. Dependemos en gran medida del 
liderazgo, del servicio y del orgullo. (p. 76)  

Robbins (1993) lo dice así:  

Permita que los empleados participen en las decisiones que les afectan. 
Los empleados pueden contribuir a una serie de decisiones que les afectan: 
Establecer metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; 
seleccionar los horarios de trabajo que prefieran y demás. Esto puede 
aumentar la productividad de los empleados, la dedicación a las metas 
laborales, la motivación y la satisfacción laboral. (p. 279)  

"Pero la organización que esté propuesta a crear una cultura  

comprometida tiene que tender a un estilo participativo que enfatice el 

compromiso del personal" (Graham, 1991, p. 23).  

White (1885), pionera del movimiento adventista, señala a través de una de 

sus cartas a los dirigentes de la Iglesia:  

Todos nuestros obreros deben tener oportunidad de ejercer su propio 
juicio y discreción. Dios les ha dado talentos que él desea que usen. El les ha 
dado mentes y quiere que lleguen a ser pensadores, y piensen por sí mismos 
y hagan sus planes, en vez de depender de otros para que piensen y planeen 
por ellos. (p. 38)  
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En otro documento White (1907) señala:  

Recordemos que no estamos lidiando con hombres prototipos, sino con 
hombres de carne y hueso elegidos por Dios, hombres exactamente iguales a 
nosotros, hombres que cometen los mismos errores que nosotros, hombres 
que tienen las mismas ambiciones y flaquezas. Ningún hombre ha sido 
constituido amo para gobernar la mente y conciencia de su semejante. 
Seamos cuidadosos en nuestra manera de tratar la heredad de Dios comprada 
con su sangre.  

A ningún hombre se le ha asignado la tarea de gobernar a sus 
semejantes. Cada hombre debe llevar su propia carga. El puede hablar 
palabras de aliento, fe, esperanza a sus compañeros; puede ayudarles a 
llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero 
en ningún caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo 
obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarían 
contra él mismo. (pp. 9, 10)  

De lo que se mencionó antes respecto del compromiso institucional, así como 

del análisis de las ecuaciones de regresión correspondiente, se desprende que la 

percepción del estilo cultural y la satisfacción laboral, dentro de las instituciones 

adventistas, no dependen de las variables demográficas del empleado ni del tamaño 

institucional. Esto, en cierta medida, no concuerda con lo que se encuentra en la 

literatura.  

Por una parte se encuentra que, a medida que los grupos aumentan de 

tamaño los niveles de satisfacción de los empleados disminuye. Robbins (1993) lo 

expresa así:  

La relación entre el tamaño del grupo y la satisfacción sería la que 
indica la intuición: Los grupos grandes están asociados a menos 
satisfacción.  

Conforme el tamaño aumenta, las oportunidades de participación e 

interacción social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para 

identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener más 

miembros también propicia la disensión, el conflicto y la formación de 

subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable. (p. 

325)  
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Por otra parte Marjorie Blanchard (citada en McFarland et al., 1996)  

advierte que  

mientras más educada está la gente menos se deja menospreciar. No 
quieren que se abuse de ellos ni que se les quite su autoestima. Existen 
reglas nuevas. La gente quiere vivir una buena experiencia en el trabajo. No 
podemos tratar a la gente como objetos. (p. 68)  

Por su parte Graham (1991) nos dice que "las tendencias sociales y 

educativas han reducido la disposición de los empleados a someterse a una 

forma autoritaria de gerencia. Los empleados que no se involucran resultan 

alienados" (p. 21).  

Al respecto, puede ser que dada la naturaleza o las características de las instituciones 

adventistas, donde hay un núcleo de creencias que son comunes a todos (o a la 

mayoría), los aspectos demográficos o tamaño institucional presenten una forma 

distinta al común de las empresas. En este tipo de instituciones estudiadas se 

promueve una fuerte cultura de igualdad entre cada miembro del grupo humano, que 

posiblemente influye en el resultado diferente. Por otra parte el grupo también es 

bastante homogéneo en otras variables; por ejemplo, los promedios de edad son muy 

semejantes. Así también con el tipo y niveles de remuneración sucede algo 

semejante. No existe una marcada diferencia real entre uno y otro, debido 

fundamentalmente a consideraciones filosóficas del sistema. Se pretende que, en 

general, no exista entre el personal grandes diferencias en aspectos de 

compensación. Por otra parte, respecto al tamaño institucional, parece que todavía los 

centros educativos estudiados se  
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hallan comprendidos dentro de lo que se podría denominar instituciones 

pequeñas.  

Entre la satisfacción, el estilo cultural innovador y el compromiso hacia la 

iglesia existe una relación directa y significativa. En cambio entre la satisfacción y el 

estilo cultural tradicional la relación es inversa y significativa. Esto significa que en la 

medida que la percepción del estilo cultural innovador mantenga niveles altos, la 

percepción del estilo cultural tradicional necesariamente será mínima o tendrá 

niveles bajos, y si el compromiso hacia la iglesia se mantiene dentro de los niveles 

superiores, la satisfacción laboral que manifiesta el empleado será optima. Esto 

concuerda plenamente con lo que se ha venido presentando en los párrafos 

anteriores.  

La variable que explica una mayor proporción de la varianza que se observa 

en la satisfacción laboral es el estilo cultural innovador, seguido primeramente por el 

compromiso con la iglesia y luego por la cultura tradicional.  

Gran importancia adquiere entonces el hecho de que todo el sistema llegue a 

promover un estilo cultural innovador, de modo tal que la percepción que el empleado 

manifieste esté acorde con ese estilo y, por consiguiente, los niveles de satisfacción 

dentro del núcleo de empleados puede cambiar de un nivel medio a uno de alta 

satisfacción. Esto podría traer como consecuencia, a la vez, un mejor nivel en el 

compromiso.  

Sucede algo parecido con la cultura tradicional, pero en el sentido contrario; es 

decir, debería buscarse la forma de eliminar las barreras culturales  
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que se presentan en el estilo tradicional, lo que redundaría en una satisfacción de 

mayor nivel en el personal.  

Considerando que dentro del sistema educacional adventista tiene gran 

importancia el estatus laboral desde el punto de vista administrativo, el hecho de 

poseer o no una credencial, ya que ello está asociado a que las personas con 

credencial son las de mayor confianza y las que tienen un compromiso más fuerte y 

permanente para con la institución, se procedió a verificar si este hecho tiene algún 

grado de dependencia o independencia del nivel de compromiso institucional que 

manifiesta el empleado.  

Se encontró que el estatus laboral y el grado de compromiso institucional que 

manifiesta el empleado son independientes. Quiere decir que el grado de compromiso 

institucional que muestran los empleados se manifiesta de la misma manera sean 

empleados con credencial o sin ella. Esto puede ser preocupante dado que, cuando la 

organización sostenedora de las instituciones educacionales adventistas otorga una 

credencial al empleado, reconoce por ello no sólo una relación más estrecha, sino un 

mayor grado de compromiso mutuo. Se supone que las comisiones de credenciales 

consideran detenidamente las calidades del empleado y sobre todo su compromiso 

con la misión institucional. Esto no sería motivo de preocupación a no ser que 

alrededor del 50% de los encuestados manifiestan un grado de compromiso 

institucional neutro.  

También se puede mencionar que la diferencia en la percepción que tienen 

los miembros del personal del estilo cultural que domina en la institución es 

significativa. Cada persona puede diferenciar en base a sus propias  
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percepciones de conjunto el estilo de cultura que se siente y se vive en una 

institución.  

Considerando los hallazgos y comprobaciones respecto del compromiso institucional, 

la cultura, la satisfacción y el compromiso hacia la iglesia, se ve con gran preocupación 

que en las instituciones adventistas de habla hispana exista un buen grupo de 

miembros del personal (50%) que no manifiesten algún grado de compromiso 

favorable. Si bien es cierto que el otro 50% manifiesta algún grado de compromiso 

institucional, no basta para que las instituciones puedan tener un funcionamiento 

óptimo. Debemos tratar de buscar las estrategias para conseguir que la mayoría del 

personal alcance un fuerte compromiso institucional, por no decir todos, para poder 

llegar a los niveles de eficiencia y efectividad. Aquí se han encontrado aspectos 

globales, comunes a todas las instituciones involucradas en el estudio, pero es 

necesario a nivel institucional particular llegar a definir con mucha precisión cuál o 

cuáles son los aspectos que están haciendo que se produzca la falta de sincronización 

entre la cultura, el compromiso institucional y la satisfacción.  

¿Cómo llegar a un mayor compromiso institucional? Queda en evidencia que 

una de las formas es mediante una intervención en la cultura institucional, en el o los 

estilos culturales que el personal siente o vive en la institución. Como dice Chiavenato 

(1998), "la única manera de cambiar la organización es cambiar la cultura, esto es, 

cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven" (p. 450). Otra 

forma, muy relacionada a ésta, es mediante estrategias que logren altos niveles de 

satisfacción laboral, lo que también se  

- 
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puede lograr mediante un manejo de la cultura institucional, ya que los  

ambientes culturales que se puedan generar son altamente predictivos de la 

satisfacción y el compromiso del personal (Anderman, 1991, p.1).  

¿Qué aspectos culturales son los que requieren de una mayor 

preocupación o dónde se podría intervenir?  

Es bueno primero recordar que la cultura tal como se ha tenido en cuenta en esta 

investigación se concibe como un grupo complejo de valores, creencias esenciales 

que se manifiestan en los sistemas internos, en los símbolos, los mitos, la estructura, 

el lenguaje dentro de la institución, que influye en la formas de actuar y sentir de cada 

uno de los miembros de la institución. Además la cultura llega a ser el modelo 

consciente o inconsciente para cada uno de los empleados e indica las formas como 

se hacen las cosas dentro de la institución. La cultura permea todos los niveles 

cualquiera que éste sea, incluso aquellos donde se llevan a cabo las operaciones más 

insignificantes que pueda pensarse. La cultura siempre está incidiendo, ya sea 

positivamente o negativamente, en el desempeño de la institución. Se refiere a lo que 

la gente es y también a lo que las personas perciben. Muchos aspectos culturales 

están implícitos, se dan por supuestos; de la existencia de algunos ni siquiera se tiene 

conciencia. Incluso hay acciones que se realizan de una manera y que pueden 

hacerse de otra.  

Según los hallazgos de esta investigación, hay un estilo cultural que se 

denominó innovador que está relacionado en forma directa y significativa con el 

compromiso institucional que manifiesta tener el miembro del personal. Hay otro  
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estilo que se denominó tradicional que está relacionado en forma inversa y 

significativamente con el compromiso institucional.  

Por lo tanto, se puede decir con toda propiedad que entre los aspectos que se 

presentaron como recurrentes, y donde habría mucho que hacer, se hallan todos 

aquellos relacionados con la descentralización, la comunicación y la administración de 

personal. Se trata de aquellos aspectos que hacen que las personas lleguen a sentir 

que son tomadas en cuenta, que sus opiniones son válidas, donde cada uno es un 

colaborador, que participa en las decisiones que le afectan y donde se valora a las 

personas por sus logros, porque hacen bien las cosas alcanzando tanto las metas 

institucionales y personales. Es un ambiente de trabajo donde las metas son 

desafiantes pero realistas y surgen de consensos o en alguna medida son 

autoimpuestas. Donde cada persona siente que hace contribuciones o se siente un 

colaborador. Las acciones se realizan pensando en atender bien a los alumnos y al 

personal, con el propósito de alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Donde 

existe una real preocupación por las personas, antes que las cosas. Donde importa 

más la calidad que la cantidad. La comunicación es abierta, cordial y fluida hacia todos 

los niveles y direcciones y donde las relaciones interpersonales son de alto nivel.  

Un aspecto cultural de mucha relevancia es aquel que tiene que ver con los 

mecanismos de interacción social, ya que las personas dentro del sistema llegan a 

sentir soledad y en algunos casos indiferencia. Las instituciones deberían ser un 

magnífico e indudable vehículo de socialización para transmitir  
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valores, inculcar ética, crear normas, dictar reglas. La socialización es un 

proceso imperativo de toda institución.  

Como se puede ver, estos aspectos relacionados con las formas de hacer las 

cosas concuerdan plenamente con el trasfondo filosófico que sustentan  

estas instituciones, pero llegado el momento de la acción se procede de un modo 

diferente. Este desajuste, esta falta de sincronización entre la postura filosófica, los 

valores, los principios y las formas de acción, genera percepciones que hacen que se 

produzca una baja en el compromiso institucional y también  

en la satisfacción. Por ejemplo, se postula una idea de hombre y principios 

cristianos, pero a la hora del manejo del personal, no hay participación y se  

niega o no se reconoce los talentos y las capacidades que todo hombre posee; se 

menciona que hay unidad en la diversidad, pero cuando alguien disiente 

automáticamente no es considerado parte del grupo, ya que se buscan mecanismos 

para dejarlo fuera y se genera temor.  

Muchas personas no llegan a comprometerse o se mantienen a medias; no 

han llegado a identificarse con la institución, con la misión, la visión, los valores y los 

propósitos y les falta llegar a experimentar el sentido de pertenencia necesario. Es 

decir, están privadas de aquellos aspectos que proporciona una cultura adecuada 

concordante. "La cultura es una obligación cuando creencias y valores compartidos no 

concuerdan con las necesidades de la organización, sus miembros y sus otros 

elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 107). Algunas veces los miembros del 

personal se confunden dada la incongruencia entre lo que dice y hace una 

administración. Otras veces es  
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necesario que haya una armonía entre el individuo y la necesidad de realizar  

tareas significativas, satisfactorias, creativas y una estructura institucional más 

flexible. Esto considerado en su conjunto es lo que proporciona un estilo cultural 

innovador, ya que "es el pegamento social que mantiene a las organizaciones, 

establece un sistema de valores compartidos así como los patrones de creencias y 

expectativas, y ofrece lineamientos para la conducta individual" (Kast y Rosenzweig, 

1994, p. 571).  

Como fue mencionado anteriormente, la satisfacción de los miembros del 

personal alcanza niveles que en cierta medida son de preocupación, puesto que sólo 

la mitad de los encuestados señala que alcanza niveles adecuados en la satisfacción 

y la otra mitad sólo niveles medios o bajos.  

¿Qué hacer para que los miembros del personal alcance la mayor 

satisfacción laboral posible?  

Cuando se analizó el término satisfacción laboral, se llegó a señalar que éste 

se refiere a los sentimientos de los miembros del personal en cuanto a expectativas, 

prácticas y métodos que se utilizan en la institución y considera aquellas respuestas 

afectivas al entorno laboral.  

La satisfacción laboral se concibió, por lo tanto, como la actitud general ante el 

trabajo que desarrolla la persona, al conjunto de sentimientos favorables o 

desfavorables que se generan en el ambiente laboral, respecto de la forma como 

perciben el trabajo que desarrollan.  

Entre los factores que más influyen en la satisfacción y también en el 

compromiso institucional está el relacionado con el desarrollo profesional que  
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puede lograr o alcanzar en la institución, y si se dan las condiciones para que éste 

sea posible. En la medida en que las acciones que realice logren mantenerlo al día en 

su profesión, que cuente con el equipamiento necesario y le permita acceder al 

perfeccionamiento, mayor será la satisfacción alcanzada y mayor será su 

contribución para aumentar el compromiso institucional. Este factor concuerda con lo 

encontrado por Herzberg (citado en Gordon, 1997) al buscar la forma de elevar la 

satisfacción laboral, y puede incluirse dentro de lo que él denominó motivadores 

(p.124).  

El segundo factor en importancia está relacionado con los compañeros de 

trabajo, fundamentalmente a las relaciones que el empleado pueda establecer con sus 

pares y con otros miembros del personal, las cuales generan un mayor nivel de 

satisfacción. Este aspecto concuerda con una investigación realizada por Viera Padilla 

(1998), quien encontró como factores importantes y determinantes de la satisfacción 

laboral de los maestros, docentes de secundaria en Nuevo León, la satisfacción de las 

necesidades del grupo de trabajo y el tamaño de la institución. Los miembros del 

personal de las instituciones pequeñas mostraron mayor satisfacción.  

Otro de los factores que permitirá mejorar la satisfacción del personal es el 

de seguridad y permanencia en el trabajo, en la medida que logre sentir que está 

seguro. Este factor también es uno de los factores de higiene definido por Herzberg 

(citado en Gordon, 1997, p. 124).  

Un cuarto factor está referido al desarrollo de la función que desempeña el 

empleado. Las condiciones, la forma como las desarrolla y los obstáculos que  
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tenga que salvar como la originalidad y creatividad que le sea permitida van  

generando mayores niveles en la satisfacción que está desarrollando. Dentro de la 

teoría de Herzberg es un motivador (p.124).  

Otro de los factores que habría que considerar es la relación que exista con el 

jefe de trabajo. Esta relación se ve fuertemente afectada por la cultura institucional, 

por la forma de la relación y por el hecho de ser culturalmente aceptado en la 

institución. Sin embargo, las formas del trato y la manera de otorgar las instrucciones 

y de recompensar son aspectos que pueden ser intervenidos. Este aspecto también 

concuerda con un factor de higiene según la teoría de Herzberg (p.124).  

En consecuencia, se puede decir con toda propiedad que, en la medida en 

que se logre mejorar los niveles de la satisfacción laboral que manifiestan los 

miembros del personal, se estaría contribuyendo a elevar los niveles de compromiso 

institucional que manifiesten los empleados.  

Recomendaciones 

Recomendación de orden metodológico 

Recomendación N° 1  

Se utilizaron en forma exploratoria las metáforas para describir algunos 

aspectos culturales de las instituciones, lo que resultó apropiado a juicio del 

investigador, ya que otorgó información bien precisa que concordó con los estilos 

tradicionales de medir percepción y actitudes. Sería muy útil perfeccionarlo.  

Sería oportuno generar otras metáforas generales y agregar un grupo de 

metáforas tendientes a analizar algunas áreas más específicas de la cultura, y  
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luego hacer el estudio correspondiente de validez y confiabilidad de las mismas de 

tal forma que se pueda estructurar un instrumento con tal propósito. Recomendación 

N° 2  

En algunos casos, sería conveniente aplicar nuevamente la encuesta con el 

propósito que todo el personal de la institución participe, y de esta forma poder llegar 

a establecer comparaciones entre instituciones.  

Recomendaciones en el ámbito administrativo 

Recomendación N° 3  

Considerando (a) que el 50% del personal manifiesta un nivel de compromiso 

institucional neutro, que el 50% del personal dice tener una satisfacción media y que 

el 50% del personal percibe una cultura tradicional, (b) que existe una fuerte relación 

entre estos tres factores, y (c) que el factor cultural es muy importante, es 

recomendable que se realice un análisis más a fondo de la cultura que se vive en 

cada institución para llegar a determinar qué aspectos particulares de ella necesitan 

un ajuste, para lograr la sincronización necesaria entre la cultura (misión, visión, 

valores, estrategias, formas de hacer las cosas), el compromiso institucional y la 

satisfacción. "La cultura es una obligación cuando las creencias y los valores 

compartidos no concuerdan con las necesidades de la organización, sus miembros y 

sus otros elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 10).  

Es de suma importancia evaluar prontamente los síntomas de falta de 

sincronización, que se observa. En algunas instituciones es más urgente que en 

otras. Un comportamiento cultural negativo, como el que se presenta en algunos 

casos, es una señal definitiva de que es necesario actuar sobre los elementos  
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                   Recomendación N 

°4  

Considerando que realizar investigación dentro del sistema de instituciones 

adventistas ha resultado muy complejo, principalmente por la falta de cultura al 

respecto, sería conveniente que tanto los rectores como los decanos puedan hacer 

conciencia de la importancia de este tipo de estudios dentro de sus instituciones, 

para que cuando éstos se desarrollen cuenten con todo el apoyo necesario por parte 

de los administradores para que se pueda realizar un trabajo de calidad. Sería 

necesario instruir al personal en general y generar una cultura de investigación tan 

necesaria e indispensable.  

Recomendaciones para futuras investigaciones 

Recomendación N° 5  

Siendo que (a) el compromiso institucional resulta ser una variable muy importante 

dentro del sistema adventista que promueve la lealtad, la identificación, compromisos 

estables, a pesar de que en el ambiente cultural externo estos aspectos se los valora 

cada vez menos, puesto que los compromisos en general están siendo cada vez más 

inestables, y (b) que la eficiencia y eficacia de las instituciones es algo que está 

siendo cada vez más difícil de conseguir, sería útil evaluar con mayor precisión la 

forma cómo la eficiencia y eficacia institucionales se relacionan con el compromiso 

institucional y con las variables cultura, satisfacción y compromiso con la iglesia.  
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Recomendación N°6 

Considerando que un 50% de los miembros del personal percibe la cultura 

institucional al estilo cultural tradicional, dado que este estilo contempla aspectos que 

señalan cierto grado de rigidez en todo el sistema administrativo, y debido a que las 

tendencias actuales, en un mundo tan cambiante, conducen a sistemas institucionales 

más flexibles, sería bueno analizar la estructura, cultura y estrategias institucionales. 

Esto concuerda con lo que señala Serra (1997):  

"Estos son los tres pilares sobre los cuales hay que trabajar para generar 

empresas flexibles con altas posibilidades de responder a un contexto tan 

cambiante como el actual" (p. 136).  

Se ha desarrollado esta investigación con el único propósito de lograr esclarecer y 

definir las formas de relación entre el compromiso institucional, la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral de los empleados de las universidades 

adventistas de Hispanoamérica y España. Se quiso ver el comportamiento de esas 

variables teniendo presente que las personas, criaturas de Dios, son lo más valioso 

que puede tener una institución. Si en cierto momento existe o pudiera existir algún 

aspecto que no trabaja en sincronía entre ellos, y se ven síntomas que afectan o 

puedan afectar a personas, se tiene la responsabilidad moral de buscar alternativas 

de corrección.  

En la medida en que la cultura, la satisfacción y el compromiso 

institucional trabajen armónicamente habrá instituciones fuertes con buenos 

signos vitales y con un buen rendimiento, cualidades muy necesarias en el 

presente y en los tiempos en que nos corresponde vivir.  



 

APENDICE 1  

CARTA A LOS RECTORES  

UNIVERSIDAD ADVENTISTA DEL PLATA 

ARGENTINA  

FAX  

Fecha: 05-10-98 
Para: Rectores  

Rector de la Universidad xxxxxxxxxxxxxx  
 Fax Nº  ________________ _  

De:  Edgar Araya Bishop 

Docente de la UAP, 

Fax Nº (043) 910300 
Argentina  

*****************************************************************  

Estimado señor Rector:  

Edgar Araya Bishop, actualmente docente en la UAP, y candidato a Doctor en la 
Universidad de Montemorelos, está desarrollando una investigación que pretende analizar 
en qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de las instituciones 
de educación superior Adventista de habla hispana, está explicado por la percepción que 
tienen de la cultura organizacional, por la satisfacción laboral que dicen tener y por algunas 
variables demográficas que poseen. Esta investigación esta enmarcada dentro de su tesis 
doctoral, que tiene como principales objetivos los siguientes: determinar el nivel de 
compromiso institucional que dicen tener los empleados de las instituciones educativas de 
nivel superior dependientes de la iglesia. El grado de satisfacción laboral que manifiesta el 
empleado. Identificar el estilo cultural administrativo dominante percibido por el empleado, 
y cómo éstos aspectos están siendo afectados por el tamaño institucional.  

Quisiera que la institución que usted dirige participe de esta investigación, para lo 
cual solicito su autorización y/o el apoyo del organismo administrativo que la rige.  

La participación significa lo siguiente:  

a) Dar la autorización para que el personal docente de tiempo completo de su 
institución responda un cuestionario.  

b) Proporcionar información acerca de su institución.  
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e) Designar una persona responsable que sirva de coordinador y administrador 
de la encuesta, con el que se pueda establecer contacto directamente. (Vicerrector 

Académico, Director de Investigación, o algún docente que entienda de investigación).  

d) No involucra gastos, sólo el tiempo que el docente destinará a completar el 
cuestionario (15 minutos promedio). Todo el material correspondiente será 

suministrado por el investigador.  

e) Toda la información recogida es estrictamente confidencial. De todos modos, el 
trabajo no tiene elementos que pudiera comprometer el prestigio tanto de personas como de 

las instituciones. Por otro lado, la información que se puede llegar a obtener sobre el sistema 

de Educación Superior Adventista es muy valiosa.  

f) Esta investigación cuenta con el apoyo de la División de Posgrado e Investigación 
de la Universidad de Montemorelos, y supervisado por el Pastor y Doctor Tevni Grajales de 

dicha casa de estudios. Además cuenta con el patrocinio de la Universidad Adventista del 

Plata.  

g) De ser posible, proporcionar alguna dirección de correo electrónico donde enviar 

correspondencia y mantener contacto.  

h) Está proyectado que todos los cuestionarios sean administrados en el mes de 

octubre de 1998.  

Su respuesta, cualquier consulta o ampliación de la información, dirigirse a 
Edgar Araya Bishop. Para ello puede usar alguna de las direcciones siguientes:  

 TELEFONO: (043) 910383  FAX: (043) 910 300 (UAP,  

Argentina)  

CORREO ELECTRONICO: araya-salas@ rocketmail.com  

edgar@ umontemorelos.edu .mx Anticipadamente agradezco por la buena acogida y 

quedo a la espera de una pronta respuesta.  

Edgar Araya Bishop.  



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 

 



 
 



 

125  

Se acepta la H1 según la cual el nivel de compromiso institucional que 

manifiesta el empleado de tiempo completo está determinado por el grado de 

percepción del estilo cultural innovador y por el grado de percepción del estilo cultural 

tradicional.  

Con esta ecuación se puede explicar el 47,64% de la varianza que 

experimenta el compromiso institucional COMP. Al considerar los aportes de cada 

variable se ve que CUL TRAD hace un aporte del sólo el 1,9% de la varianza que 

experimenta COMP.  

La hipótesis H2 señala que la percepción del estilo cultural innovador está 

determinado por el tamaño de la institución, la edad, el género, el tipo de empleados, el 

nivel educacional, la antigüedad, el salario y el estatus laboral. Al hacer el cálculo de la 

regresión múltiple con esas variables se llega a los resultados que aparecen en la Tabla 

23.  

Al observar los valores en esta tabla vemos que el coeficiente de correlación 

múltiple (R = .21816) es significativo (.0003). Por lo tanto, se rechaza Ho2 según la cual el 

tamaño de la institución (número de alumnos, número de programas, número de 

profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, 

la antigüedad, el salario y el estatus laboral no determinan la percepción del estilo cultural 

innovador.  

En este caso las variables EDAD, TIPEMP, FACSALA son las únicas que hacen 

un aporte significativo; las otras -NALUM, NPROG, NPROFEMP, GENERO, NDOCT, 

NMAEST, NLlCEN, NSECUND, ANTIG, STALAB- no explican la varianza de la 

percepción del estilo cultural CUL TIN.  
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