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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
educacion superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y Espafa), esta
determinado por la percepcion que tiene de la cultura institucional, por la satisfaccion
laboral que dice tener, por el tamafio de la institucion en que trabaja, por el
compromiso que manifiesta para con la iglesia y por las variables demograficas que

posee?



Método

Esta investigacion corresponde a lo que se denomina una investigacion
descriptiva, de campo y transversal. La investigacion se realizé en ocho universidades
de ocho paises distintos, entre agosto de 1988 y junio de 1999. Para la recoleccion de
los datos se utilizaron tres instrumentos elaborados ex profeso mediante las técnicas
habituales en estos casos a fin de que puedan ser considerados validos y confiables.
Estos instrumentos se aplicaron a un total de 456 profesores y empleados de tiempo
completo, los que constituyeron la
unidad de observacion. La muestra fue censal. Las variables involucradas en el
estudio fueron: compromiso institucional, cultura organizacional, satisfaccién laboral,
compromiso con la iglesia, tamafio institucional, variables demograficas. Las pruebas
estadisticas fueron: regresion lineal multiple, t de Student y chi cuadrada. Toda la
informacion fue procesada mediante el paquete estadistico SPSS 6.0 para Windows.
Para todos los andlisis se tuvo como criterio para rechazar las hipotesis nulas un nivel

de significacion de <.05.

Resultados

Entre los hallazgos mas importantes se encuentra que el compromiso
institucional que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo esta
determinado por el grado de satisfaccion laboral, por el grado de percepcién de la
cultura organizacional y por el nivel de compromiso hacia la iglesia. Estas variables
estan relacionadas en forma directa y significativa. Las variables demograficas, o el
tamanfio institucional en cualquiera de las formas como se analizé en esta

investigacion, 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 estan bien establecidas, bien
conformadas; sin embargo, al considerar algunos aspectos de cultura
administrativa se sefiala que se requiere una descentralizacion, dar mayor

participacion 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 satisfaccion 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
demograficas del miembro del personal o con caracteristicas institucionales. Al
considerar los factores que conforman la variable satisfaccion laboral y establecer la
correlacion multiple con la variable compromiso institucional, se encuentra que el
factor desarrollo profesional es el que mas contribuye a la varianza del compromiso
institucional. Le siguen los factores relacion con los comparieros, permanencia en el
trabajo, desarrollo de la funcién y relacion con el jefe. Mediante el analisis de la cultura
las instituciones se perciben como sélidas, 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 area cultural que presenta grandes desafios es lo concerniente a las
personas como miembros del personal en la institucion, 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 esta muy deteriorada. La
cultura institucional hace que las personas al interior de ellas actuen muy
tensionadamente, con muy poca actividad social relevante; se esta junto pero la vida
social practicamente no existe y cada uno vive aisladamente.

Los aspectos culturales percibidos y manifestados sefalan que existe una
falta de sincronizacion de los aspectos estructurales con los de funcionamiento y de
administracion de personal. Como instituciones, se tiene muy bien definido lo
relacionado con la mision y la vision, pero al momento de la accion, cuando debe
intervenir el personal, las estrategias y las maneras de llegar a la acciéon echan por
tierra todo el pensamiento filosofico que debiera sustentarlas, generandose barreras
gue el personal manifiesta como falta de participacion, sintomas de tension y falta de

actividad social.
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CAPITULO |

NATURALEZA'Y DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccién

En una época en que los cambios estan 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 méas débiles tanto en
las relaciones interpersonales como entre personas e instituciones. El desafio 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 satisfaccidon personal en todo lo que emprenden, sea este a nivel
familiar, laboral o de entretenimiento.

Los criterios de eficiencia y eficacia estdn marcando todo lo que se realiza.
Esto impacta con fuerza la relaciébn 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.
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Esta investigacion se desarrolla en el &mbito de lo que se ha dado en
denominar Comportamiento Organizacional, campo que estudia e investiga -10S efectos
que las personas, los grupos Y la estructura institucional producen en la forma como se
desarrollan y se comportan las organizaciones- con el proposito de que la eficiencia 'y la

eficacia institucionales mejoren. Como dice Robbins (1993), “trata del estudio de aquello
gue las personas hacen en una

organizacion y de como ese comportamiento afecta el rendimiento de la

organizacion” (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 millén
de alumnos. En 1996, lo conformaban 4.522 instituciones primarias, 930 secundarias y
81 universitarias (lglesia Adventista del Séptimo Dia, 1996). El nUmero de personas que
trabaja en ellos es cada vez mas grande. A medida que las instituciones se desarrollan y
crecen, el manejo institucional se va haciendo mas 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
mision Y la vision institucionales queden en una nebulosa al tratar de atender y dedicar
mucho tiempo a solucionar problemas de indole laboral, perdiéndose de vista el
propésito institucional, la esencia del negocio, tratando

de alimentar a un elefante blanco que camina cada vez mas lento, perdiendo de
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vista los objetivos y haciendo mas dificil el funcionamiento en relacion a los

costos y los beneficios. Asi esta situacion podria 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,
¢podria deberse a la falta de recursos materiales y/o humanos calificados que los
dirigentes sefialan, a la falta de alumnos que esta afectando al sistema o sera que el
ambiente dado por el estilo cultural de la organizacion esté influyendo en la forma
como se maneja el personal, en los niveles de satisfaccion que manifiesta el
empleado? ¢No sera 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 filosofia educacional adventista para el establecimiento de
instituciones educativas sostienen que éstas deben tener las siguientes
caracteristicas: (a) instituciones con régimen de internado, (b) ubicacion en sector
rural, (e) docentes de dedicacion exclusiva que viven en el campus, (d) trabajo manual
del estudiante, (e) formacién moral y ética llevando a la practica las virtudes y valores

cristianos que las sustentan (Iglesia Adventista del Séptimo Dia, 1992).
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Estos grandes pilares del &mbito filoséfico administrativo, y una serie de
practicas, con el tiempo han generado una "cultura organizacional". Ademas un grupo
numeroso de personas muy selecto los comparte y promueve.

La cultura organizacional institucional adventista, sus reglamentos y practicas,
han generado un fuerte nucleo de personas defensoras de politicas y practicas que le
han dado identidad al sistema.

En un comienzo, en la medida en que el sistema permanecio pequefio, la cultura
organizacional era fuerte y las caracteristicas 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 incorporacion 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 institucion esta inmersa en un medio ambiente, o contexto, del
cual recibe influencias de todo tipo y con el cual interactia permanentemente (Serra, 1997,
p. 67). Sin embargo hay un ndcleo cultural que permanece y que mantiene su esencia y la
razon para su existencia, pero hay una serie de aspectos culturales que dicen tener
relacién con procedimientos y mecanismos de accién y que forman parte de la cultura, que
han cambiado, mientras que otros han quedado en un status quo, y que seria conveniente
analizarlos, para luego en base a los hallazgos proponer ciertas adecuaciones a la época

en gue vivimos.
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Esta cultura organizacional puede ser entendida como "percepcion que
comparten todos los miembros de la organizacion; sistema de significados
compartidos" (Robbins, 1994, p. 620).

En la actualidad, el sistema educacional adventista ha crecido
cuantitativamente. Ha madurado, sobre todo el nivel terciario o universitario en

los paises latinoamericanos (ver Tabla 1).

Tabla 1

Numero de instituciones del sistema educacional adventista

Instituciones/ Anos 1970 1980 1990 1996
Nivel primario 4.045 3849 4267 4.416
Nivel secundario 398 806 919 940
Nivel terciario 77 76 76 87
(Colleges y Universidades)

N° total alumnos 371.575 476.703 776.662 914.789

En general pareciera que las condiciones de vida en el mundo han
llevado a que en un mayor niimero de familias ambos padres trabajen. Esto, en
el ambito educacional adventista, también ha influido, y ha traido como
consecuencia que dentro de las instituciones educativas se deban enfrentar
necesidades que a veces pueden llegar a ser conflictivas, al tratar de atender o
compatibilizar las necesidades laborales y de la familia y adecuar los horarios o

lugares de trabajo, para compatibilizar la atencién de los hijos y en algunos
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casos de ancianos, tratando de equilibrar las demandas del trabajo y de la
familia.

El trabajo, en general, se ha hecho un tanto mas estresante en la vida de
las personas imponiendo una carga, presiones y/o tensiones. A veces se les
pide que hagan mas con menos, lo que hace que el empleado se abrume por la
sensacion de sobrecarga (Kinsey Goma, 1992).

A veces las expectativas de cada familia estan por encima de las
posibilidades de la institucion.

Un mayor niimero de empleados aspiran al derecho de desarrollarse
plenamente y quieren tener empleos con el propésito de que los satisfaga y ser
percibidos no como uno mas de un montdn.

Por otra parte, a nivel de todo sistema adventista ha habido cambios. Por
ejemplo, el tipo de estudiantes que reciben las instituciones formadoras, el tipo
de miembros de iglesia, los niveles de estudios que poseen los miembros de
iglesia que son los beneficiarios del sistema educativo son muy distintos. Entre
los miembros de iglesia hay muchos profesionales, algunos con grados
académicos de maestria o doctorado. Pareciera que el promedio intelectual de la
iglesia es superior, lo que trae como consecuencia que haya una mayor
reflexion, un mayor cuestionamiento, exigencia de mas explicaciones y se exija
informes que contengan logros mas evidentes.

Al considerar alguna semejanza o diferencia entre algunas generaciones
de miembros de iglesia en el tiempo, surge un aspecto que es posible detectar

en estos grupos de generaciones y que coincide con la idea de Kinsey cuando
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sefala que a las personas les atrae la idea de sentirse comprometidos con una
causa, con una institucién; se busca algun tipo de compromiso, sea éste de tipo material

o0 emocional (Kinsey Goma, 1992).

Sin embargo parece que esa cuota de idealismo, que cada persona tiene o tenia,
se ha ido perdiendo o desapareciendo.

Pareciera ser que el rendimiento alcanzado por los grupos de personas esta
ligado al nivel de compromiso adquirido y éste en cierta medida es reforzado por la
cultura de la organizacion. "La cultura refuerza el compromiso con la organizacién y
aumenta la consistencia de la conducta de los empleados” (Robbins, 1994, p. 627).

En relacién a modelos 0 esquemas culturales de cambio que vive la sociedad,
pareciera ser que entre los empleados de las instituciones adventistas hay una
inclinacién a acercarse a las tendencias generales que presenta la sociedad y la
organizacion institucional o el sistema se ha quedado y tratado de mantener ciertos
esquemas tradicionales internos.

Robbins (1994) sefiala que "investigaciones recientes establecen que existen
diez caracteristicas 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, integracion 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 caracteristicas se ubica en



8

un continuo, y cuando se evalla una institucién 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 ¢ sera que el nivel de satisfaccion que logra o que tiene el
empleado es diferente ahora que antes? ¢Ha habido un deterioro en el nivel de
satisfaccion del empleado? ¢ Qué nivel de satisfaccién posee?

Se entiende la satisfaccion 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 esta dada
principalmente por el grado de satisfaccion que logra en relacion a la estructura
organizacional, al sistema de reconocimientos, condiciones de trabajo, a su relacion
con sus comparfieros de trabajo. De manera que la pregunta en términos de

satisfaccion es: ¢, Qué sentimientos esta teniendo el empleado respecto de su trabajo?

Las instituciones educativas adventistas, en el contexto de los recursos
humanos, estan teniendo el desafio cada vez mayor de hacer un analisis y ver las
posibilidades de generar ajustes, al enfrentarse a un ambiente cultural externo que
las esta afectando, a un sistema cada vez mas 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 desafio de generar un ambiente de trabajo que permita una mayor
satisfaccion 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, seria 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 satisfaccion laboral.

Debemos entender el compromiso institucional como la fuerza del vinculo
generado o que pudiera existir entre una persona y una organizacion en términos de
participacion, identificacion, pertenencia y lealtad.

"El concepto de cultura organizacional se refiere a la forma en que los
empleados perciben las caracteristicas de la cultura organizacional y no al hecho de
gue éstas le agraden o desagraden” (Robbins, 1994, p. 623).

También seria conveniente tener un diagnostico de la satisfaccion laboral. En este
trabajo la satisfaccion 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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Declaracion del problema

Teniendo presente los aspectos expuestos, se plantea la siguiente
pregunta de investigacion:

¢En qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de
tiempo completo de las instituciones de educacion superior adventista de habla
hispana (Latinoamérica y Espafia), esta determinado por la percepcion que tiene de
la cultura institucional, por la satisfaccion laboral que dice tener, por el tamafio de la
institucion en que trabaja, por el compromiso que manifiesta para con la iglesia y por

las variables demograficas que posee?

Preguntas subordinadas respecto del problema

Con el proposito de precisar lo que se desea conocer respecto al problema en
cuestion, ya fin de orientar el andlisis de los datos que se recojan, se proponen las
siguientes preguntas subordinadas:

1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado ¢ esta
determinado por el grado de percepcion del estilo cultural denominado innovador y por
el grado de percepcion del estilo cultural denominado tradicional? ¢y cudl de éstos
estilos percibidos es el que tiene mayor peso?

2. El estilo cultural, denominado en esta investigacion "innovador" ¢ esta
determinado por el tamafio de la institucion, la edad, género, tipo de empleados,

nivel educacional, antigliedad, salario y estatus laboral?
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3. El estilo cultural, denominado en esta investigacion como "tradicional”

¢ esté determinado por el tamafio de la institucion, la edad, género, tipo de
empleados, nivel educacional, antigiiedad, salario y estatus laboral?

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

laboral son dependientes?

5. ¢ Cudl es el peso de las variables estilo innovador, estilo tradicional,
tamanio institucional, compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel
educacional, salario y estatus laboral en la satisfaccion laboral que dicen tener los
empleados?

6. ¢ Existira alguna diferencia en la percepcion 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 considerdé la opinion de
los profesores y empleados de tiempo completo de las instituciones de educacion

superior adventista de Latinoamérica y Espafia.

Delimitaciones

Esta investigacion abarco todas las instituciones de educacién superior
latinoamericanas y de Espafa, dependientes de la Iglesia Adventista del Séptimo
Dia, 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

Ameérica en Costa Rica, Universidad Adventista de Chile en Chile, Corporacion
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Universitaria Adventista de Colombia en Colombia, Universidad Adventista
Dominicana en Republica Dominicana, Universidad de Montemorelos en México,
Universidad Adventista del Plata en Argentina, Universidad Peruana Union en Perq,
Instituto Universitario Eclesiastico de Venezuela en Venezuela, Colegio Adventista de
Sagunto en Espafia, Universidad Adventista de las Antillas en Puerto Rico. Por lo tanto,
los resultados seran aplicables a instituciones adventistas de habla hispana, objeto del
presente estudio.

2. Esta investigacion fue desarrollada en el segundo Yy primer semestre
calendario de 1998 y 1999 respectivamente.

3. Dentro del vasto campo del comportamiento organizacional, abarca algunos
aspectos que tienen relacion con el nivel individual -como son las caracteristicas
biogréficas, el compromiso hacia la institucion Yy la satisfaccion laboral- y un aspecto a
nivel organizacional, como lo es la cultura institucional.

4. La encuesta se aplicé a todos los miembros del personal de tiempo completo
relacionados con el area académica, sean estos profesores o empleados de oficinas
gue estaban presentes al momento de la aplicacion. 5. Se eliminaron todas las

encuestas en que la informacién estaba incompleta para el andlisis que se realizaba.

Limitaciones

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

siguientes limitaciones:
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1. La observacion de las variables es a través de la opinion escrita de los
empleados, y esta opinidn se da conforme a la percepcion que ellos tienen, lo que

no es lo mismo que ver la realidad misma.

2. La opinion vertida por los empleados podria estar sesgada por algun
problema o conflicto con la institucion.

3. Algunos miembros del personal deliberadamente no quisieron responder, y
otros no dieron toda la informacion que se solicitaba, por lo que se

perdi6 su opinion.

Hipétesis
Hipotesis Central (HC)
El compromiso institucional que manifiesta el empleado de tiempo completo de las
instituciones de educacion superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y
Espafa) esta determinado por el nivel de percepcion de los estilos culturales
innovador y tradicional, por el grado de satisfaccién laboral que dice tener, por el
tamanfo de la institucién donde trabaja, por el compromiso que manifiesta para con la
iglesia y por las variables demograficas que posee (edad, género, tipo de empleado,
nivel educacional, afios en la institucion, salario,

estatus laboral).

Hipotesis operativas
H1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de
tiempo completo esta determinado por el grado de percepcion del estilo cultural

innovador Y por el grado de percepcion del estilo cultural tradicional.
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H2. El estilo cultural innovador esta determinado por el tamafo de la
institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la
antigtiedad, el salario y el tipo de estatus laboral.

H3. El estilo cultural tradicional esta determinado por el tamafio de la
institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la
antigliedad, 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, tamafio institucional,
compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel educacional, salario y
estatus laboral determinan en alguna medida la satisfaccion laboral que dicen tener
los empleados.

H6. Existe una diferencia significativa en la percepcién que tienen los
empleados de la cultura institucional en términos de estilo cultural innovador o

estilo cultural tradicional.

Propdsito de la investigacion

En este mundo donde la fuerza de los compromisos esta siendo cada vez mas
débil o fragil, donde lograr una eficiencia y eficacia adecuada se pone cada vez mas
dificil de lograr, se pretende identificar el grado de compromiso institucional que
manifiestan los empleados de las instituciones educativas adventistas y como esta
siendo determinado por los estilos culturales y la satisfaccion que sienten por el

trabajo que realizan. "Toda organizacion tiene su
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culturay ... dependiendo de su fuerza, ésta puede tener una influencia importante en
las actitudes y las conductas de los miembros de la organizacion” (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 como los estilos culturales dependen de las formas de administrar, de
los estilos de liderazgo, de la historia, de las conductas que se promueven), se podria
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 precision los sentimientos respecto del compromiso
institucional que tienen los empleados para con la institucion, esta informacioén llega
a ser muy valiosa para guiar las decisiones de la administracion en cuanto a estos
empleados, advertir oportunamente la intension de los empleados y evitar
consecuencias.

Podria ser que las politicas, practicas y cultura organizacional, que la
administracion considera objetivas y justas, sean consideradas injustas por los
empleados. Estas percepciones, que podrian estar distorsionadas o no, pueden
llegar a transformarse en una falta de compromiso, de entrega, respecto al empleoy
a la organizacion. Esto se debe a que la conducta o la disposicion de los empleados

se basa principalmente en las percepciones mas que en la realidad.
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Los resultados de esta investigacion seran de utilidad a los directivos de
las instituciones participantes, puesto que le proporcionaran antecedentes valiosos
respecto del compromiso que manifiesta su personal y los estilos culturales que se
perciben en la institucion. Asi también se podra tener antecedentes de si el personal
esta satisfecho con la funcién que cumple. Todo esto le servira para programar
acciones que de ser necesario puedan llegar a superar deficiencias.

La contribucion del empleado a los objetivos y a la misién institucional sera de
mejor nivel; esto se vera reflejado en su docencia, en sus relaciones con sus alumnos
y comparieros de trabajo, en su funcion de lider que debe desarrollar, en su
testimonio publico, en la eficiencia y eficacia de su funcion.

Si se detecta que los niveles de compromiso institucional y satisfaccion son
bajos, se podria establecer mecanismos administrativos de modo que se pueda
revertir esta situacion.

Al identificar el o los estilos culturales, se podria evaluar si estos
concuerdan con los postulados filoséficos respecto de la administracion, que

sustenta la Iglesia Adventista.

Supuestos
En este trabajo se supone que:
1. Las personas pueden sefalar 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 satisfaccion por el trabajo o
con la organizacion (institucion).

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
podria ocurrir por algin problema con la institucion.

4. Si los empleados estdn comprometidos, haran que sus instituciones sean
mas eficientes y eficaces.

5. La cultura es un aspecto que es medible mediante métodos cuantitativos
(Cooke y Szumal, 1993). No se hace cuestion 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 medicion de la cultura apunta a visualizar valores y creencias que conducen o
dirigen a lo que sale 0 emerge de estructuras, sistemas y normas de comportamiento que
son comunicadas y reforzadas por los sistemas y estructuras. Asi también las medidas
de clima organizacional se refieren a las percepciones acerca de la estructura
organizacional, a los procesos premiocastigo, disefio del trabajo, la valoracion 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) sefialan 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 mas antiguo para
cultura organizacional. Se prefiere usar clima para describir el corto plazo y cultura para
describir las caracteristicas a largo plazo. Clima esta mas bien centrado en lo tactico y
cultura en lo estratégico (p. 489).

6. Los lideres y los empleados en general pueden tener la valentia y la
capacidad para reconocer las posibles faltas en la sincronizacion entre cultura,
compromiso institucional y satisfaccion.

7. Los miembros del personal pueden diferenciar o separar entre

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

Definicién de términos

A continuacion se presentan algunos términos y la forma de entenderlos en el
contexto de esta investigacion.

En esta investigacion cada institucion adventista de educacién superior se
considera como una organizacion independiente, y se ha utilizado el término instituciéon o
institucional referido a la organizacion institucional, y no a la organizacion macro que
involucra a todas las instituciones adventistas en su conjunto.

Metafora. La metéfora identifica un objeto con otro y le atribuye al primer objeto
una o mas 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 metaforas; fue una de las formas
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por la cual cada persona pudo comunicar la esencia de la cultura de su
institucion.

Valores. Deseos relativamente permanentes que, al parecer, son buenos
en si (Stoner, Freeman y Gilbert, 1997, p. G11).

Valores centrales. Valores primarios o0 dominantes que se aceptan en
toda la organizacion (Robbins, 1994, p. G-8).

Mision institucional. Funcion o tarea basica de una empresa (Koontz y
Weihrich, 1995, p. 716).

Estatus laboral. Cada trabajador de una institucién 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 afios de vida.

Tipo de empleado. El tipo de empleado estd dado en dos categorias:
empleado y profesor. Empleado es aquel que desarrolla sobre el 50% de su actividad
en actividades que no son docencia. Profesor es aguel que tiene sobre el 50% de su
tiempo dedicado a la docencia.

Salario. Corresponde al estipendio recibido por los servicios prestados. Antigtiedad.
Corresponde al tiempo que ha prestado su servicio a la institucion donde trabaja. Se
clasificd en tres categorias: novato, mediana experiencia y de experiencia. Novato:
aquel que tiene menos de tres afos de servicio. Mediana experiencia: aquel que
tiene entre tres y diez afios de servicio. De experiencia: aquellos que tienen mas de

10 afos de servicio en la institucion.
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Nivel educacional. El nivel educacional esta dado segun los estudios
realizados: secundaria completa, licenciatura, maestria, doctorado. Cada

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

alcanzado.

Organizacion del estudio

Para el desarrollo de este estudio se procedio a hacer un analisis tedrico de los
temas de interés, a saber: el compromiso institucional, la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral, con el proposito de visualizar la forma como éstos estaban
operando dentro del sistema educacional adventista. Una vez que se tenian los
antecedentes propios, se procedio a identificar las variables y sus posibles
relaciones, de tal forma que pudiera establecerse con claridad el problema.
Realizado esto, se procedi6 a establecer los instrumentos por medio de los cuales se
recolectarian los datos. Una vez que se obtuvo la informacion se procedio a
estructurar la base de datos correspondiente para el analisis estadistico y llegar a
establecer las conclusiones. Finalmente se procedié a dar estructura al informe de
investigaciéon que contiene todos los aspectos considerados anteriormente, con los
gue se configuraron los diversos capitulos con que cuenta el informe, incluyendo la

bibliografia.



CAPITULO Il REVISION DE

LITERATURA

Al observar la rapidez con que en este Uultimo tiempo ha aumentado el nimero
de instituciones de educacién superior adventista, y al ver que hay preocupacion por
una serie de aspectos administrativos de relacion entre el personal e institucién, ya la
complejidad que han llegado a tener las instituciones debido al fuerte crecimiento, es
gue se plantea la preocupacion por hacer un analisis de algunos conceptos
relacionados, con el propdésito de contribuir con los aportes del caso.

El rapido incremento del nUmero de instituciones adventistas de educacién superior,
durante los ultimos afios, ha traido consigo diversas preocupaciones de orden
administrativo. Pero no solo 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 relacion entre la institucién y sus
empleados. Todo ello debido principalmente al crecimiento y desarrollo de antiguas
instituciones de nivel secundario que amplian su accién a nivel terciario, y algunas

de estas ultimas han adquirido el estatus de universitario.

21
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En este estudio, realizado en el ambito de las instituciones educacionales
adventistas de nivel superior, se pretende analizar ciertos conceptos relacionados con
el compromiso institucional de los empleados, y ver cual es la relacion que tiene con
otros aspectos como la cultura institucional. También se quiere analizar algunas
relaciones que puedan existir entre compromiso institucional y la satisfaccion laboral
en el ambito de las instituciones educacionales adventistas. A fin de controlar la
posible influencia y poder separar el compromiso que el empleado tiene hacia la
institucion del compromiso que tiene hacia la iglesia y su misién, se incorporé una
variable denominada compromiso con la iglesia. Ademas se toman en cuenta algunas
caracteristicas demogréficas de los empleados y de las instituciones en estudio. El
proceso de revision de literatura se inicié desde el momento en que surgio el interés
por este tema y continud a lo largo del tiempo contribuyendo en el planeamiento y
desarrollo de la investigacion. El investigador recurrié a diferentes fuentes de
informacion en las Bibliotecas de las Universidades de Montemorelos, Universidad
Autonoma de México, Instituto Tecnoldgico de Monterrey, Andrews University,
Universidad Adventista del Plata, bibliotecas particulares de docentes del area de la

administracion y fuentes detectadas por

internet.

La cultura institucional en el ambito adventista

Retomando algunos conceptos que se presentaron en la introduccion de

este informe, respecto de las instituciones adventistas, se mencioné que de
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entre los criterios derivados de la filosofia 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) ubicacién en sector rural, (c)

docentes de dedicacion exclusiva que viven en el campus, (d) trabajo manual del
estudiante, (e) formacion moral y ética llevando a la practica las virtudes y valores
cristianos que las sustentan (Iglesia Adventista del Séptimo Dia, 1992).

Estos grandes pilares que surgen de la filosofia administrativa y que se han
puesto en practica por varios afios son los que han hecho que surjan estas
instituciones de corte confesional que, ademas, cuentan con un grupo numeroso de
personas selectas, sean empleados, patrocinadores y estudiantes, que comparten y
promueven los mismos valores distintivos de la institucion y que con el tiempo han
generado lo que podria denominarse una "cultura organizacional” .

Es asi como junto a estos elementos de la cultura organizacional
institucional adventista, se fueron generando y agregando reglamentos y
practicas que se fueron incorporando y formando un nucleo de politicas y
mecanismos de funcionamiento que le han dado identidad al sistema.

En un comienzo, en la medida en que el sistema permanecio pequefio, la
cultura organizacional era fuerte y los valores distintivos de la institucion 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 institucion de manera rapida un mayor nimero de
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personas que ingresan con valores y costumbres diferentes a lo tradicionalmente
practicado en la institucién, lo que explica que se note un cambio en la cultura
institucional. Sin embargo, pareciera que, al mismo tiempo, hay un nucleo cultural
gue se mantiene. Esto representa un desafio para la administracién, la cual debe
determinar las cosas que deben ser o no alteradas en términos de vision
institucional, valores, procedimientos y mecanismos de accion, a fin de introducir
ciertos ajustes y adecuaciones a la época en que vivimos.

El concepto de cultura organizacional, como se ha sefialado, se refiere a la
forma en que los empleados perciben las caracteristicas 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 asi 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 podrian modificar la
eficacia de la organizacion, los aspectos potenciales de la cultura disfuncional y
aguellos que estén en contraposicion con otros elementos de la institucién, 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 institucion le falta el sentido de cuerpo que proporciona la
cultura debido a que ésta es el pegamento social que mantiene unida a la

organizacion. Por ello es indispensable que todos lo miembros de la



25

organizacion tengan claridad en las formas de actuar o de comportamiento que
la institucion promueve logrando de este modo ofrecer lineamientos para la
conducta individual.

Por ejemplo, podria ser que a veces existan ciertos reglamentos que no se
cumplen en la préactica; otras veces hay practicas que no concuerdan con los
reglamentos produciendo confusién en el momento que los empleados necesitan
definiciones. Cuando esto sucede y en la institucion todo funciona arménicamente, el
estilo cultural es funcional y ayuda a reforzar el compromiso del empleado hacia la
institucion, aumentando en ellos la consistencia en sus formas de actuar, puesto que la
cultura le sefiala los limites para su accionar.

Martin y Siehl (1993) encontraron que las culturas ofrecen una interpretacion de la
historia institucional que sus miembros pueden utilizar para descifrar como se espera
gue se comporten en el futuro. Las culturas pueden generar compromisos, valores
compartidos o filosofias 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 mayoria de los empleados acepta los lineamientos que promueve
la institucion y éstos estan coherentemente organizados de tal forma que proporcionan
una identidad al sistema, pareciera que el compromiso, la adhesion a los valores que
promueve la institucién, es de un nivel mayor. Esto también contribuye a que la cultura
organizacional sea mas fuerte. Una cultura fuerte ejerce gran influencia en la conducta

de los miembros de la institucion,
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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
institucion. Esta unanimidad de propdésito constituye la cohesion, lealtad,
compromiso con la institucion.

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

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 organizacion. 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 sefialan ademas una serie de ventajas que conlleva

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

la cultura puede ser un bien o una obligacién. 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 motivacion, la cooperacion yel
compromiso. (p. 722)

Sin embargo, algunas veces ciertos valores compartidos por la mayoria de
los miembros de la organizacion se han apartado o estan apartando de lo que
como sistema educacional se piensa que deben ser o de lo que como sistema
educacional se quiere que sea, 0 como administradores de una institucion se trata
de promover o desarrollar.

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

Se imponen sobre las personas cargas, presiones y tensiones que a veces son
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dificiles de sobrellevar, al tiempo que causan una sensacion de sobrecarga, que
abruma al empleado.

El entorno actual de las organizaciones es mucho mas dinamico que en el
pasado. Esto podria estar afectando también a las instituciones ya que cuando el
entorno esta sujeto a cambios rapidos, la cultura organizacional podria no resultar
la adecuada, lo que traeria como consecuencia una disminucién en la
eficacia de la institucion.

En algunos casos la consistencia de la conducta resulta un bien para la
organizacioén, fundamentalmente cuando ésta tiene un entorno estable. "Sin
embargo ésta podria llegar a ser un peso para la organizacion y dificultar sus

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

Los valores compartidos también generan motivacion, cooperacion, y
compromiso. Esto puede conducir a un desempefio organizacional eficiente y
efectivo. Sin embargo, se debe tener en cuenta que una cultura fuerte podria
conducir a la eficiencia en términos de utilizacion de los recursos, pero de
cualquier modo seguir siendo inefectiva.

La cultura es una obligacién cuando las creencias y los valores compartidos
no concuerdan con las necesidades de la organizacion, 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 -pequefio grupo de
personas que trabajaban tarde, mafana y noche- manejando todo, y otro selecto
grupo de personas que imitaban y ponian todas sus energias, tiempo, talentos, al

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

gue se encuentran en cualquier parte del mundo.
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Considérese, por ejemplo, las funciones que le correspondié 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, mas
aun cuando no tenia experiencia en la docencia y menos en la administracion
de instituciones. Otro desafio que tenia era impartir ensefianza 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 institucion, se puede encontrar a otros
personajes con caracteristicas semejantes. "Casebeer, ademas de director, era
tesorero, tenedor de libros, preceptor, gerente de la chacra, jefe de compras,
portador de provisiones y otros cargos mas" (p. 101).

Se notaba en este tipo de hombres que se sentian felices de poder
contribuir, algunas veces mas alla de lo humano, y sentian satisfaccion por lo que
hacian. "Debido a que llegaron méas alumnos que lo esperado y que no habian
camas suficientes, los Kriegoff facilitaron sus colchones para ayudar en parte a
solucionar el problema, mientras ellos dormian por un tiempo sobre tablas" (p. 101).

Al parecer tenian bastante autonomia para sus acciones, y ademas
generaban motivacién en otros y conseguian seguidores con los que trabajaban

muy de cerca.

En 1911, en el sexto afio de su funcionamiento, esta escuela que habia
tenido un comienzo muy humilde, habia ido desarrollandose paulatinamente.
Un hermano habia donado el terreno, creyentes y vecinos ayudaron a
construir los edificios, dando madera y trabajo, y ahora tenian los edificios en
condiciones de acomodar como a cincuenta alumnos internos. Habia
calefaccion en las salas de clase, por lo que alin en medio del invierno no se
sufria con el frio, pues habia abundancia de lefia y estufas. (p. 102)
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El idealismo era una fuerza motora que impulsaba su actuar. "Para Kriegoff,
la obra era del Sefior 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
limites un lema y la confianza el ingrediente indispensable.

El nivel cultural promedio de la iglesia que mantenia el sistema no era muy
alto; mas bien era bajo.

Sentian que estaban haciendo una real contribucion a la sociedad y a la causa
de Dios. Gozaban del logro. "Pese a todos estos inconvenientes, el pastor Westhphal
afirmaria que los alumnos tenian ese afio 'gran deseo de aprender rapidamente’ "
(1994, p. 101).

¢, Cudl era la situacion 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 jubilacion, yen algunos casos se animaban
a seqguir 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 organizacion, cada uno debe mejorar sus destrezas
constantemente y dominar varias labores y funciones.

Definidamente se puede observar en los registros historicos de estas
instituciones que existia 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 educacion 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 compaiiias suelen reclutar a jovenes recién
egresados de la universidad, prepararlos con una amplia capacitacion

especializada y, después, guiarlos por infinidad de puestos especializados,
con funciones especificas. (p. 621)

Al describir el tipo de cultura como el club, sefiala: "Los clubes conceden
mucha importancia a la ‘adaptacion’, a la lealtad y al compromiso. En los clubes, la
antigtiedad 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 paraisos 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 comun encontrar saltos de un puesto a otro. (p. 622)

Al sefalar la cultura como una fortaleza dice:

Asi 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 dificiles 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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desafio 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 sefialan 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 subdivision tan grande, la diferenciacion entre ciertos estilos
culturales es cuestion de ciertos matices, con lo que se hace dificil reconocer
cuando estamos en uno o cuadndo se observa otro estilo cultural diferente.

Seria conveniente polarizar la situacion y hablar de instituciones con una
cultura que pudiera denominarse estilo innovador en contraste de otra que se llame
estilo cultural tradicional.

Es asi, por ejemplo, que el estilo cultural innovador sera 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 publico en general),
aguellas 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 buscoé cuéles son las caracteristicas mas
sobresalientes que pudiera tener este estilo de cultura innovador y
contraponerlo con lo que se denomingé estilo tradicional.

Algunos lideres de empresas de éxito han dado su opinién respecto del modo
de hacer las cosas, de considerar las personas que hablan de un estilo de liderazgo
gue en Ultima instancia estan 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 opinion principalmente se refieren a algunos aspectos tales como
promover la autonomia, cualquiera sea el nivel de la institucién o de la organizacién,
de tal manera que los empleados puedan llegar a influir en las decisiones que
afectan sus propias areas de trabajo, donde los talentos individuales son mejor
aprovechados y de este modo aumentar el nivel de compromiso. Por ejemplo
estilos que den mas autonomia, carta blanca, a los docentes y a los apoderados,
aguellos estilos culturales que dejan que la gente dé uso 6ptimo a sus capacidades.

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

sefialé que para que un grupo logre con éxito un objetivo comun,

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
mercancia. Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podra
despertar su potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que
hace. Es muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un lider
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 tipicamente designamos como "trabajo de
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equipo”, dandole a cada uno parte suficiente de la accion, de suerte que
cada uno sienta que es propietario de lo que se esté logrando.

Hacemos muchas cosas diferentes para que nuestra gente se desempefie
con orgullo como parte de un equipo mucho mas amplio que comparte el
poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la confianza, estimular el
espiritu empresarial, y hacer hincapié en una orientacion 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 sefialé que
"mientras mas educada esta 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 sefialé 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 creido firmemente en la necesidad del
empowerment. Para mi, quiere decir gerencia participativa. He encontrado
gue cuanto mas poder se tiene, menos necesidad existe de usarlo. Por el
contrario, se comparte. Estoy seguro de que esto se aplica a nuestra
compafiia a nivel mundial. Asi mismo, cada vez me he venido
comprometiendo mas con la educacion en Nueva York y con varias
organizaciones sin animo 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 armonia perfecta, una
sincronizacién a cabalidad. Una figura que representa muy bien esta armonia es la

gue presenta White (1899) al explicar como actua la Deidad:

los capitulos uno y dos de Ezequiel debieran ser estudiados cuidadosamente.
Las ruedas dentro de ruedas presentadas en este simbolo significan
confusién para el ojo finito. Pero una mano de sabiduria infinita se revela en
medio de las ruedas. De la confusion surge un orden perfecto. Cada rueda
actua en el lugar correcto y en perfecta armonia 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 armonia y la

sincron izacion.

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 mecanicos. 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 drasticamente. En una
institucion ocurre algo semejante por lo que es necesario poner en sincronia la
mision, la vision, las estrategias.

Como instituciones puede ser que se tenga en una nebulosa lo relacionado
con la misién o la visidén o estén muy bien definidas, pero al momento de la accion, en
el estilo cultural no se ven reflejadas correctamente. A veces las estrategias echan
por tierra todo el pensamiento filoséfico que debiera sustentarlas, generandose
barreras.

Las barreras también pueden surgir cuando se introducen nuevas visiones,
estrategias y estructuras o se cambian las iniciativas. La vieja cultura se resistira a
los cambios propuestos en el nuevo sistema, y los sentimientos individuales
amenazados llegaran incluso a evitar o a atacar los nuevos enfoques. Las barreras
culturales pueden reflejar las incertidumbres que se relacionan con trabajar en un

entorno mas rapido, mas complejo y mas 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
dinamicamente. Ya no podemos pensar en la estructura como el
'‘esqueleto’ de la organizacién. Como un conjunto de 'huesos' que sostiene
la organizacién. Debemos pensar en estructuras empresarias dinamicas.
Para poder 'movernos' con flexibilidad en un contexto cada vez mas
cambiante (Serra, 1997, p. 149).

En contraposicion al estilo cultural innovador tendriamos el estilo cultural
tradicional; a este estilo pertenecerian las culturas de control, desarrollo de normasy
de sanciones, donde se ve a los subordinados o dirigidos como si fueran
extensiones de mecanismos 0 maquinas, estilos que promueven o admiten una
desincronizacion con los valores, las estrategias y/o las exigencias del entorno.

Estos paradigmas de estilos culturales innovador y tradicional se podrian
contrastar, a través de o bajo una perspectiva de algunos elementos de liderazgo,
formas de hacer las cosas y/o vision. Este contraste se hace evidente en la Tabla 2.

El estilo cultural innovador practicamente esta implicito en las instituciones
de éxito. Kathleen P. Black (citado en McFarland et al., 1996) de USA Today, al

ser consultado sobre el éxito del periddico sefialo 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 espiritu de honorabilidad, la determinacion, el
buen juicio y el preocuparse por los demas. En todo momento tenemos que
ser conscientes de la calidad, y nunca podemos perder de vista la necesidad
de que las compainiias sean rentables. La gente debe sentirse orgullosa de
sus culturas. Los empleados deben saber qué preconiza su compaiiia y
exactamente qué se espera de ellos. Sentimos un gran compromiso con la
mision de hacer que USA Today tenga éxito. Se ha convertido en un
periodico numero uno del pais. Aqui
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nos preocupamos por las personas. Ha habido una enorme generacion
de energia y de tiempo por parte de cada una de las personas

comprometidas. Patrocinamos el espiritu creativo y el sentido de la
renovacion. (p. 62)

Tabla 2

Contraste entre paradigmas culturales

Paradigma estilo cultural tradicional Paradigma estilo cultural innovador

Ser gerente, administrador.

Ser jefe.

Controlar a la gente.

Autoridad centralizada.

Microgerencia y definiciéon de objetivos.

Dirigir con reglas y reglamentos.

Establecer una posicion de poder y
jerarquia.

Exigir obediencia.

Centrarse en cifras y tareas.

Confrontar y combatir.
Hacer hincapié en la independencia.

Estimular las redes de viejos camaradas.

Cambiar por crisis y necesidad.
Ser internamente competentes.
Tener un enfoque estrecho: yo y mi
institucion.

Ser lider.

Ser facilitador y formador.

Darle facilidades a la gente.

Distribuir el liderazgo.

Consenso con una visién y estrategia
amplias.

Guiar con valores compartidos para
triunfar y con una cultura sana.
Desarrollar el poder de las relaciones y
las redes de equipos de trabajo.
Lograr compromiso.

Centrarse en la calidad, el servicio y el
cliente.

Colaborar y unificar.

Estimular la interdependencia.
Respetar, honrar y respaldar la
diversidad.

Aprendizaje e innovacién continuados.
Ser globalmente competentes.

Tener un enfoque amplio; mi comunidad,
mi sociedad, mi mundo.

También podemos observar o hacer un contraste de estos paradigmas de
estilos culturales innovador y tradicional a través de un analisis de algunas
barreras culturales con su contrapartida a manera de valores compartidos que

pueden ser extraidos de un estilo de liderazgo servidor (Ver Tabla 3).
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Barreras culturales
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Paradigma estilo cultural tradicional

Paradigma estilo cultural innovador

- Liderazgo jerarquico.

— Territorios propios y estructuras
piramidales.

- Oportunismo y falta de principios.

- Agendas ocultas, deshonestidad y falta
de franqueza.

- Desconfianza y temor.

- Orientacion a corto plazo y estrictamente
motivada por las ganancias.

- Actitud no puede hacerse.

- Culpabilidad y excusas.

- Codependencia y exceso de
independencia.

- Prejuiciada y juzgadora.

- Entrenamiento insuficiente.

- Se aferra al pasado y se resiste al
cambio.

- Reglas estrictas y politicas rigidas.

- Juegos de ganar perder.

- Aislacionismo y separacion.

— Liderazgo compartido.

— Equipos y redes con poder
descentralizado.

- Etica e integridad.

— Comunicacion abierta, fluida y honesta.

- Confianza.

- Servicio, excelencia y calidad a largo
plazo.

— Espiritu puede hacerse.

- Responsabilidad personal.

— Interdependencia.

- Acoge la diversidad y las deficiencias.

- Aprendizaje continuo y desarrollo del
conocimiento.

— Innovacién, ingeniosidad y rupturas.

- Flexible, fluida y respuesta rapida.

- Juegos de ganar ganar y mayores
ganancias para toda la institucion.

- Responsabilidad social y comunitaria.

Si existiera alguna institucion con algun rasgo cultural que se quisiera

cambiar, existen algunos pasos o etapas que debieran seguirse, segun Marjorie

M. Blanchard (Citado en McFarland et al., 1996):

1. ¢ Quiénes somos? analizar y comprender la cultura actual.

2. ;Quiénes queremos ser? Determinar los elementos deseados de la

nueva cultura.

3. Comenzar por arriba.

4. Descongelar la cultura mediante el entrenamiento de equipos.

5. Revisar los viejos sistemas y estructuras para reforzar la nueva cultura.
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6. Supervisar el proceso (p. 163).

En sintesis se podria decir que el estilo cultural innovador en una instituciéon de
educacion comprende una cultura donde se valora a las personas por sus logros,
porgue hacen bien las cosas alcanzando tanto las metas institucionales y personales.
El entusiasmo, el desarrollo del trabajo con alegria y las metas desafiantes pero
realistas surgen de consensos o en alguna medida son autoimpuestas. Cada persona
se siente que esta haciendo contribuciones o se siente un colaborador. Las acciones
se realizan pensando en atender bien a los alumnos y al personal, con el propésito de
alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Existe una real preocupacion por las
personas, antes que por las cosas. Importa mas la calidad que la cantidad. La
comunicacion 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 demas y hay una
sensacion de que deben estar de acuerdo. El ambiente de trabajo es benigno. La
conducta de las personas es tipica de instituciones conservadoras, tradicionales y
controladas burocraticamente. Cada uno debe conformarse, obedecer reglas y dejar
una buena impresion. La toma de decisiones esta centralizada y cualquier iniciativa
debe ser consultada con anticipacién. Se valora el trabajo duro y persistente. Existe

una cultura del control y de sancién 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 sintomas de tension.

Siendo que la cultura es percibida como el pegamento que mantiene unida a
las instituciones y esta referido principalmente a la percepciéon que cada uno tiene,
en esta investigacion se trato de polarizar esas percepciones en dos estilos
culturales, de modo que cada persona pudiera sefialarla con claridad.

Es asi como se llego a definir el estilo de cultura innovador que se
entendio como el grado en que el empleado percibe ese estilo cultural en su
institucion.

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 sefialé su percepcion respecto del estilo cultural que se

percibe en la institucion donde trabaja.

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

forma como los empleados perciben las caracteristicas culturales de una institucion,
y no al hecho de que éstas le agraden o desagraden. Este sentido del concepto
marca la diferencia entre cultura y satisfacciéon laboral. El concepto de satisfaccion
laboral se refiere a las respuestas afectivas al entorno laboral, a los sentimientos de
los empleados en cuanto a expectativas, practicas y métodos que se utilizan en la
institucion. Robbins (1994, p. 623) sefala que el concepto de cultura organizacional
es descriptivo Yy el de satisfaccion laboral es

evaluativo.
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Satisfaccién laboral

¢, Qué se puede decir de la satisfaccion laboral en las instituciones
adventistas?

En cuanto a la satisfaccion que los empleados tenian 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 satisfaccion estaba centrada en el logro y en una entrega
desinteresada.

En cambio pareciera que ahora la satisfaccion esta dada mas bien por los
beneficios que se logran. El esquema se nota un tanto mas egoista; se busca la
satisfaccion interior, la independencia, el reto, el desafio, la autorrealizacion.

La gente quiere sentir que sus esfuerzos importan y que sus trabajos
contribuyen en algo.

Se busca la compensacién a través de un salario que incluye beneficios
ventajosos y sobre todo se busca participacion.

Segun diversos autores (Feldman y Arnold, 1995; Robbins, 1994; Werter y
Davis, 1995), entre los aspectos que determinan la satisfaccion laboral estan
aguellos que son un desafio para la mente, los aspectos relacionados con las
recompensas, con las condiciones laborales, con los compafieros de trabajo, con la
personalidad y con la funcidon que se desempenia.

Q'Reilly I, Chatman y Caldwell (1991) dicen que la satisfaccién vy el

compromiso iniciales hacia un trabajo estan asociados con las caracteristicas
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intrinsecas Y extrinsecas del trabajo, asi como con las decisiones basadas en las
preferencias internas (p. 559).

Cuando se consideran los desafios Y la supervision, se est4 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 supervision
se refiere, por una parte, a la conducta del jefe orientada hacia las tareas que
requieren direccién y coordinacion de actividades del grupo para alcanzar las metas
de la organizacién, Y por otra, a la conducta del jefe orientada hacia las personas las
gue requieren de confianza, respeto, apoyo, amistad, franqueza o apertura, con lo que

se intenta mejorar el ambiente.

En cuanto a las recompensas, éstas estan referidas a la forma como los
empleados perciben las politicas salariales y de ascensos: si ellas son justas, claras,
y si coinciden o estan de acuerdo con sus expectativas. Lo importante es la
percepcion que tenga el empleado de la imagen de justicia en cuanto al sueldoy a
los ascensos. Los ascensos se refieren a un cambio en el estatus o posicion, que

puede ser sinbnimo de un mejor sueldo y poder.

Las condiciones fisicas laborales contienen todos aquellos aspectos
relacionados con el entorno laboral, con las condiciones para desarrollar la funcién
como la comodidad personal. Todas estas condiciones fisicas deben ser agradables,
no peligrosas, cbmodas, con buena iluminacion, temperatura,
limpias, modernas, con equipo apropiado.

La relacion con los compafieros de trabajo es un aspecto de gran

importancia en la satisfaccion laboral. Se refiere a la necesidad del ser humano
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de interaccién social con compafieros amigables y solidarios. Los maestros o
trabajadores en el grupo del trabajo dan y reciben apoyo y buscan cooperaciéon en
la realizacion de un propdsito comun o meta. La similitud, las actitudes, la ejecucion
de trabajos, la formacion de relaciones personales entre maestros comparfieros, y
un acrecentamiento de la estima propia, son los aspectos de interaccion social.

Los aspectos relacionados con la personalidad y el puesto de trabajo se
refieren a la relacion 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 segun Holland (citado en Feldman y Arnold,
1995).

Un aspecto institucional relacionado con la satisfaccion laboral que es
necesario tener presente ademas es el que tiene que ver con el tamafio

institucional. Se encuentra lo siguiente:

La relacion entre el tamafio del grupo y la satisfaccion seria la que
indica la intuicion: Los grupos grandes estan asociados a menos
satisfaccion.

Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacion e
interaccion social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para
identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener
mas miembros también propicia la disension, el conflicto y la formacién de
subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable.
(Robbins, 1993, p. 325)

Para los efectos de esta investigacion, la satisfaccion 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 satisfaccion laboral estéa referida al
desarrollo profesional que la persona puede lograr en la institucion 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 posicion, que puede ser sinbnimo de un mejor sueldo y poder.

La relacién con el jefe de trabajo se constituye en otro elemento de la
dimensién de satisfaccion laboral. Se refiere por una parte a la conducta del jefe
orientada hacia las tareas que requieren direccién y coordinacion de actividades del
grupo para alcanzar las metas de la institucién, y por otra, a la conducta del jefe
orientada hacia las personas las que requieren de confianza, respeto, apoyo,
amistad, franqueza o apertura.

Asi también la relacion con los compafieros de trabajo de alguna forma
influye en el grado de satisfaccion. Se refiere a la necesidad del ser humano de
interaccion social con compafieros amigables y solidarios. Los maestros o
trabajadores en el grupo de trabajo dan y reciben apoyo y buscan cooperacion

en la realizacion de un propdésito comun o meta. En la interrelacion que se establece
entre los docentes adquieren importancia las actitudes, la ejecucion de trabajos, la
formacion de relaciones personales entre maestros compafieros, y un
acrecentamiento de la estima propia.
Algunos aspectos relacionados con la dimension de la satisfaccion incluyen

aquellos como el desarrollo de la funcion, 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 satisfaccion laboral estdn dados por las
posibilidades de permanecer en el trabajo. Al personal le afectan aquellos aspectos
gue 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 fisicas donde se desarrolla
las actividades laborales se refiere al entorno laboral en cuanto a las condiciones para

realizar la funcion. Estos deben ser
agradables, limpios, seguros, no peligrosos, comodos, con buena iluminacion,
temperatura y modernos.

Es con estos elementos que la satisfaccion laboral estuvo dada por la
puntuacion alcanzada en una escala de tipo Likert, donde cada empleado sefiald su
sentimiento respecto de la satisfaccion por el trabajo que realizaba.

Todos estos aspectos que contempla la satisfaccion laboral tienen que ver con
relaciones, y a su vez con la percepcion que el empleado tiene de la funcién que
cumple en el tiempo. De igual modo como se vio que cuando la cultura es fuerte,
cumple con la funcién de facilitar el compromiso de los miembros, también de alguna
manera los niveles de satisfaccion que manifiesta puden estar afectando el nivel de

compromiso.

Segun Pickett y Sorenson (1983), con la comunicacion se crea la cultura y la

comunicacion y la cultura afectan la satisfaccién de los miembros en forma
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general y directa. A su vez, la satisfaccion llega a inducir el compromiso por
parte de los miembros de la organizacion (p. 1).

También Anderman (1991), como resultado de su estudio, encuentra que la
cultura escolar que enfatiza el logro, reconocimiento y aprobacién o pertenencia, esta
relacionada con la satisfaccion y el compromiso. EI comportamiento del director
genera o desarrolla diferentes culturas o ambientes. Los ambientes culturales que se
puedan generar son altamente predictivos de la satisfaccidén 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 organizacion, con la institucion,

aspecto que se tratara a continuacion.

El compromiso

El compromiso¢,qué aspectos comprende?

Porter y Smith (1970) sefialan que el compromiso organizacional se define por
tres aspectos: (a) fuerte deseo de permanecer siendo un miembro de la organizacion,
(a) una disposicion a hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacion y (e) una
creencia solida y aceptacion de los valores y objetivos de la organizacion (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 institucion. 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 institucion y sentirse orgullosos de ella.
Naisbitt y Aburdene (1985) dicen que para que las empresas sobrevivan en el
proximo siglo, es imperativo que atraigan la mejor gente y la mas inteligente (p.
256).

Cuando el compromiso esté bajo decae el interés por la calidad de los bienes
y servicios de la institucion. 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 minimo, lo suficiente para sobrevivir y no ser despedido.
Las metas institucionales estan muy lejos y no le importan.

Asimismo también, parece que los que estan mas comprometidos tienen un
alto porcentaje de asistencia, las ausencias laborales son muy pocas, e incluso en
presencia de otras oportunidades mas lucrativas de trabajo, las desechan y
permanecen en la institucion.

Saunders (1991) sefala que, cuando el compromiso es bajo, se produce un
aumento en la inasistencia y en la primera oportunidad desertan o se retiran de la
institucion.

Los empleados que estan comprometidos hablan positivamente de la

institucion en reuniones de trabajo, con sus amigos en la comunidad. De esta
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manera ayudan a mantener una reputacion institucional frente a otros. Los no
comprometidos desprestigian y la reputacion corporativa disminuye.

Los empleados comprometidos tienen la moral alta, estan contentos en
sus trabajos, les gusta.

Esto se ve en el nUmero de enfermedades que se presentan, en la cantidad
de accidentes, en las relaciones de camaraderia y en el ambiente que se vive en la
institucion.

Cuando el compromiso disminuye, disminuye la moral, los empleados
estan 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 atmosfera
general del lugar de trabajo sufre.

Si el compromiso es alto, el espiritu de equipo y cooperacion aumenta y los
equipos estan mas dispuestos a trabajar juntos uniéndose entre si. El espiritu de
equipo parece que se fortalece cuando las personas estan dedicadas a los
comparfieros de trabajo y en forma exclusiva a la organizacion.

Si esta 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 si mismo,
por sus intereses o problemas personales y sienten que no pertenecen a la
institucion, separados de sus compafieros de trabajo.

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

desean trabajar en una institucion con estas caracteristicas. 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,
disposicion hacia el trabajo y conviccion o fe en la unidad (p. 485).

El compromiso tiene que ver con la satisfaccion en relacidén con la institucion,
no solo con el trabajo. La satisfaccion laboral es una situacion temporal que tiene
gue ver con la funcion que realiza, en cambio el compromiso tiene que ver con la
organizacion, con la institucion.

El compromiso tiene que ver con la percepcion, con la forma de reaccion del
empleado para con la organizacion, 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) sefala que el resultado de
una encuesta indica que el 57% de los trabajadores dijeron que las compafiias son

menos leales a los empleados hoy que hace una década.
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Castro (1989) sefala que el hecho de que las empresas han demostrado
menos entrega a los empleados ha traido como consecuencia que los

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

Aungue los niveles reciprocos de lealtad han disminuido, aparentemente las
organizaciones aprecian mucho mas a los empleados que estan de acuerdo con la
empresa. "Es mas, en algunas organizaciones, si se corre la voz de que un empleado
esta 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 esta haciendo un juicio de como se percibe a una
persona.

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

"La lealtad: La espera pasiva pero optimista para que la institucion mejore. Incluye
defender a la organizacién ante las criticas externas y confiar en que la
organizacion y su administracion 'haran lo conveniente' " (p. 193).

La negligencia vendria a ser lo contrario de la lealtad, considerada como una
actitud pasiva que permite que la situacion empeore. Incluye ausentismo, retrasos
cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento del porcentaje de errores (p. 193).

Pareciera ser que la lealtad esta relacionada con la antigiiedad de un
empleado en la institucion. Por lo menos asi lo mencionan Werther y Davis (1995),

cuando sefialan que "por lo comun, los universitarios recién graduados
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muestran niveles bajos de lealtad a su empresa, ya que es comun que el alto
nivel de sus expectativas conduzca a choques con sus superiores” (p. 278).

También sefialan que un elemento cultural esta afectando la lealtad. "El
mundo occidental ha desarrollado una cultura empresarial en la que los
sentimientos de solidaridad y responsabilidad hacia la organizacién con la cual
trabaja han sufrido una serie de cambios negativos en el curso de los ultimos
afos" (p. 278).

Werther y Davis sefalan 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 decisiéon de adquirir nuevos equipos o vender los inservibles. La
empresa occidental promueve muy poco la adhesién de sus empleados, por lo que
la rotacion es muy alta (p. 279).

Muy distinto es en las empresas orientales donde el sentimiento es de
intensa adhesion y lealtad a la empresa donde trabaja, y se observa muy poca
rotacion o practicamente es nula.

Entre las formas activas como el empleado muestra su compromiso se
hallan las expresiones vertidas con el proposito de que las situaciones dentro de la
institucion mejoren. La forma contraria es actuar abandonando la institucion.

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 sélo 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

participacion, como lo sefiala 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 demas. Esto puede aumentar
la productividad de los empleados, la dedicacién a las metas laborales, la
motivacioén y la satisfaccion laboral. (p. 279)

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

la participacion entre las cuales se puede mencionar que

cuando a la gente se le da la oportunidad de ejercer alguna influencia sobre lo
gue se haga, se desarrolla un espiritu de compromiso con los fines de la
organizacion. 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 esta mas involucrado y tiene mayor participacion aumenta la
comprension de los fines y objetivos organizacionales; también genera una mayor
apreciacion por el interés comun y la interdependencia mutua. La participacién conduce
entonces a un mejor clima de relaciones industriales y a una fuerza laboral mas
cooperativa; se reduce la relacién nosotros versus ellos (p. 20).

Las personas que participan suelen contribuir mucho mas de lo que normalmente
se les pide. "Las capacidades, el conocimiento y los intereses de los empleados sélo
pueden explorarse cabalmente si ellos tienen la oportunidad de contribuir a través de

alguna forma" (p. 21).
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Graham también sefala que los empleados que tienen participacion
tienen una mayor satisfaccion y bienestar laboral, lo que trae como consecuencia
beneficios indirectos a la organizacion en términos de ausentismo y rotacion de
personal. También mejora la imagen de la organizacion.
En ésta época la cultura del mundo es distinta. En el ambito educativo
social se han introducido importantes cambios: "Las tendencias sociales y
educativas han reducido la disposicién 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 participacion
individual y en grupo, asi como el compromiso con un plan, producen mejores
resultados en la mayoria de los casos" (Morrisey, 1996, vol2,
p.3).
La participacion también tiene algunos aspectos negativos como son el
mayor uso de tiempo para desarrollar las acciones. Consultar a los subordinados requiere tiempo
gue se podria emplear en otras cosas, especialmente el tiempo de los
administradores. Delegar ocupa tiempo, lo que requiere estar seguro Y creer que el
tiempo empleado sera recompensado con creces, que vale la pena. Graham (1991)

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

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

También Graham sefiala que hay situaciones en donde el estilo de gerencia
participativo seria contraproducente, especialmente cuando las decisiones tienen
gue tomarse en forma rapida y no hay tiempo para un programa de consulta:
cuando se trata de decisiones triviales, cuando los subordinados no tienen la

informacion o el conocimiento necesario para tomar una decisién solida o cuando

hay conflicto de intereses.
Desde el punto de vista antropologico, White (1885) considera a la

participacion, hasta cierto punto como un deber moral:

Todos nuestros obreros deben tener oportunidad de ejercer su propio
juicio y discrecion. 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 si mismos

y hagan sus planes, en vez de depender de otros para que piensen y planeen
por ellos. (p. 38)

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

mando White (1907) sefiala 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
gue tienen las mismas ambiciones y flaquezas. Ningin 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 ningun 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 compafieros; puede ayudarles a
llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero
en ningun caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo

obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarian
contra el mismo (pp. 9, 10).
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Hay suficientes argumentos como para decir que la participacion del
personal en todos los niveles genera conocimiento y desarrolla las capacidades y el

espiritu de compromiso de los miembros de la institucion.

La participacion tiene, pues, sus ventajas y sus desventajas. Puede
incrementar el espiritu de compromiso, la contribucion, la comprension, la
productividad y la flexibilidad. Por otra parte, puede ser costosa y consumir
tiempo, y ciertamente no siempre es apropiada. Pero la organizacion 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 funcion de la inversion y el costo que significa la
participacién, con el rendimiento de aquellas personas que no lo estan, el
resultado da una retribucion muy importante en la inversion.
En sintesis podriamos decir que la participacion es permitir que el empleado se
involucre en las decisiones que debe hacer la institucion. Estas decisiones pueden
afectar su actuar laboral o pueden afectarle a nivel personal. La participacion permite
contribuir, obtener una mayor comprension e incrementar la productividad, una
mayor flexibilidad, como también una mayor satisfaccién y bienestar laboral que

tienen como consecuencia un menor ausentismo y rotacion. El interés, la motivacion

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 identificacion que logra con la institucién. Parece ser que los empleados
comprometidos estéan dispuestos a identificarse firmemente con la institucion, desean

trabajar por los objetivos y mision institucionales. Sienten que
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su contribucion es importante para alcanzar los objetivos y mision institucionales.
Buscan nuevos retos y desafios con entusiasmo y cooperacion.

La identificacion puede ser entendida como el deseo de estar involucrado con
una institucién en todo su accionar y desarrollo. El empleado identificado trabaja para
alcanzar los objetivos y mision institucionales, siente a la institucion como algo propio
donde su trabajo es una contribucion importante, se siente orgulloso de ella, comenta
a otros de las bondades institucionales. Esté atento a nuevos retos, desafios, para
alcanzarlos con entusiasmo, optimismo y plena cooperacion. 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 institucion hace que el trabajador se
sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegria, y, ante cualquier situacion
gue pudiera afectar a la institucion, la elije como el lugar para trabajar y defender y se
sienta participe y comprometido.

Sin embargo, todos estos aspectos analizados pueden ser influidos o
manejados segun se desprende de lo que sefialan Werbel y Gould (1984) cuando
dicen que el compromiso inicial con la organizacion estad basado mas en las
expectativas no realistas o justificacion de decisiones posteriores que en esquemas
sicoldgicos estables. Esto nos indica que es posible que el compromiso pueda ser
influido o0 manejado por alguien que conduce una institucion; sélo que hay que buscar

cuales son los mecanismos por los cuales se puede lograr esto (p. 687).
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Al considerar las caracteristicas de esta variable compromiso, en esta
investigacion se entendié por compromiso institucional a la fuerza del vinculo
generado o que puede existir entre una institucion y una persona en términos de
participacion, identificacion, pertenencia y lealtad. Se decidio usar la expresion
compromiso institucional en vez de compromiso organizacional debido que esta
referido al vinculo con la institucién donde trabaja.

En sintesis son dimensiones del compromiso institucional (a) la participacion,
considerada como el permitir que el empleado se involucre en las decisiones que
debe tomar la institucién, (b) el grado de identificacion que manifiesta, (e) la forma
de sentir acerca de su pertenencia a la institucion, y (d) la lealtad, que incluye
defender a la institucién ante las criticas externas confiando pacientemente y con
optimismo en que la administracion de la institucion hara 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 cronicos, una disminucion de esfuerzos y
un aumento de errores e inseguridad.

El compromiso institucional estuvo dado por la puntuacién alcanzada en una
escala de tipo Likert, elaborada especificamente con ese fin, donde cada empleado
sefial6 su percepcion respecto del compromiso generado entre él y la institucion

donde trabaja.
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Las relaciones entre compromiso,
satisfaccion y cultura

Hasta el momento se ha hecho un andlisis de cada una de las variables en
forma independiente y de sus componentes principales. Pero ¢ qué relacion es
posible encontrar entre ellas? La cultura organizacional, el compromiso y la
satisfaccion laboral ¢ de qué forma se relacionan? Se ha encontrado que los
ambientes culturales son altamente predictivos de la satisfaccion laboral y el
compromiso del personal (Anderman, 1991, p. 1).

Shin y Reyes (1991) presentaron una investigacion que involucraba a
administradores de escuelas publicas y privadas encontrando que el tipo de escuela
es predictor tanto del compromiso administrativo como de la satisfaccion laboral. Ellos
precisan que esto se debe fundamentalmente a que la cultura puede ser un factor
importante del compromiso y la satisfaccion laboral.

Picket y Sorenson (1983), al hacer un estudio exploratorio acerca de la
relacion entre los sistemas de comunicacion y cultura organizacional, entre cultura 'y
satisfaccion, y cultura y compromiso, encontraron que la comunicacion y la cultura
afectan la satisfaccion de los miembros en general, y que la relacién que se
establece entre estas variables esta dada en forma directa. Ademas encontraron
gue la satisfaccion en alguna forma induce el compromiso de los miembros a la
organizacion.

Maehr (1990) desarrollé un estudio que, partiendo de un modelo causal
entre satisfaccion 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. Llego a la conclusién de que en
efecto es posible relacionar de manera causal la satisfaccion, el compromiso y la
conducta del liderazgo hacia la cultura de la escuela.

El mismo autor afirmé que la cultura escolar en la que se enfatizan los logros
y el reconocimiento promueve tanto la satisfaccion laboral como el compromiso.
De manera que cuando se enfatiza la afiliacion, ésta cultura tiene un menor

impacto en la satisfaccion 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 extrafio que la participacion activa del
director en la supervision de la ensefianza 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 analisis del compromiso del docente, la
satisfaccion laboral y la cultura de liderazgo del director de escuela. Reconoce la
importancia que tiene que el docente manifieste compromiso hacia la mision de la
escuela. Examind la relacion entre las percepciones del liderazgo, la
cultura escolar, la satisfaccion del profesor y el compromiso. Desarroll6 un
andlisis de regresion multiple y encontr6 que la cultura escolar que genera
logros, reconocimiento y afiliacién esta relacionada con la satisfaccion y el
compromiso. Con un segundo analisis de regresion multiple, encontrd que diferentes
conductas de los directores promueven diferentes culturas o ambientes dentro de la
escuela. En un tercer andlisis examino el impacto relativo de las diferentes conductas

de liderazgo sobre la satisfacciéon y el compromiso
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del maestro. En este caso se centrd sobre las percepciones del maestro y sobre
el rol de intervencion de la cultura escolar. Los hallazgos dan un apoyo teérico a la
nocion 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 satisfaccion docente y compromiso.
El compromiso como la forma en que los miembros y los obreros adventistas se
identifican con la mision de la Iglesia ha sido un tema de primordial importancia para la
Iglesia Adventista, segun se deriva de los acuerdos tomados por el Comité Ejecutivo
de la Asociacion 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 funcién de
otras variables. En la presentacion y analisis estadisticos de las hipétesis de esta
investigacioén, 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, satisfaccion 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

satisfaccion laboral y la cultura organizacional.
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Cabe recordar que esta investigacion intenta encontrar la forma, el grado

y la fuerza de la relacion que existe entre el compromiso institucional que

manifiesta el empleado de instituciones de educacion superior adventista, la

cultura institucional percibida, la satisfaccion laboral, el compromiso con la

iglesia a la cual pertenece Yy otras variables demogréficas personales e institucionales.
Se ha visto a través de los antecedentes bibliograficos 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 educacion
superior adventista. En el préximo capitulo se analizaran los aspectos metodol6gicos

y procedimientos seguidos para la obtencion de los datos con ese propadsito.



CAPITULO 1L

MARCO METODOLOGICO

El problema que se plantea en esta investigacion se desarrolla en el ambito del
comportamiento organizacional y pretende analizar la relacion 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 organizacion relacionados con las normas
de conducta y expectativas asociadas con los aspectos mas abstractos de la cultura tales
como valores compartidos y creencias, y (e) la satisfaccion laboral entendida como el
interés e identificacion demostrado por el empleado con el trabajo especifico que realiza,

asociados a algunas variables demograficas.

Tipo de investigacion
El tipo de investigacién 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 fendmenos objeto de estudio, las

instituciones de educacion 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 afio escolar 1998-1999.

Poblacién y muestra

La poblacion 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 Dia en Latinoamérica y Espafia, que estan relacionados o
dependen del area académica: administradores, profesores, empleados de oficina
relacionados con el area académica. Se exceptlan los empleados de industrias y otras
dependencias no relacionadas directamente con el area. En total son 1,125 personas

distribuidas en ocho universidades.

La muestra fue censal y corresponde a la poblacion. Esta constituida por los

1,125 empleados de tiempo completo relacionados con el area académica, en el

segundo semestre del afio calendario 1998 y primer semestre del afio calendario de

1999, los que se constituyen en la unidad de observacion.
Por razones diversas sélo fue posible considerar 456 casos. Es posible sefialar que esta
situacion se debio a tres razones principalmente: hubo personas que no quisieron
entregar el cuestionario con sus respuestas, manifestando algun tipo de temor debido a
una posible identificacion posterior y no quisieron responder a pesar de que se les habia
proporcionado las garantias correspondientes para el anonimato. Otros no entregaron
sus respuestas -entre los que se encuentran administradores incluso de las areas

académicas-
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porgue al parecer no consideraron importante una investigacion como ésta o se
sintieron evaluados. Algunos aludieron entre otras razones a que tenian mucho

trabajo. Otras encuestas fueron eliminadas porque tenian informacion incompleta.

Hipétesis

Cabe sefialar que las hipoétesis que se plantearon para esta investigacion y
sus respectivas hipétesis nulas fueron las siguientes:

Hipétesis Central (HC). EI compromiso institucional que manifiesta el
empleado de tiempo completo de las instituciones de educacion superior adventista
de habla hispana (Latinoamérica y Espafia) esta determinado por los estilos
culturales percibidos innovador y tradicional, por el grado de satisfaccion laboral que
dice tener, por el tamafio de la institucién donde trabaja, por el compromiso que
manifiesta para con la iglesia y por las variables demogréaficas que posee (edad,
género, tipo de empleado, nivel educacional, afios en la institucion, salario, estatus
laboral).

H1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de
tiempo completo esta determinado por el grado de percepcién del estilo cultural
innovador Y por el grado de percepcion del estilo cultural tradicional.

H2. El estilo cultural innovador esta determinado por el tamafio de la
institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la

antigliedad, el salario y el estatus laboral.
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H3. El estilo cultural tradicional esta determinado por el tamafio de la
institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la
antigtiedad, 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, tamafio
institucional, compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel
educacional, salario y estatus laboral determinan en alguna medida la satisfaccién
laboral que dicen tener los empleados.

H6. Existe una diferencia significativa en la percepcion 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 educacion superior adventista de habla hispana
(Latinoamérica y Espafia) no esta determinado por la percepcién del estilo cultural
innovador, por el estilo cultural tradicional, por el grado de satisfaccion laboral que
dice tener, por el tamafio de la institucion donde trabaja, por el compromiso que
manifiesta para con la iglesia y por las variables demogréaficas que posee (edad,
género, tipo de empleado, nivel educacional, afios en la institucion, salario, estatus

laboral).
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HO1. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de
tiempo completo no esta determinado por el grado de percepcion del estilo
cultural innovador y por el grado de percepcion del estilo cultural tradicional.

HO2. El tamafio de la institucion (nimero de alumnos, nimero de programas,
namero de profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el
nivel educacional, la antigliedad, el salario Yy el estatus laboral no determinan el
estilo cultural innovador.

HO03. El tamafio de la institucion (nimero de alumnos, nimero de programas,
namero de profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el
nivel educacional, la antigliedad, el salario y el estatus laboral no determinan el
estilo cultural tradicional.

HO4. El nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado y el
estatus laboral son independientes.

HoS. Las variables estilo cultural innovador, estilo cultural tradicional, tamafio
institucional (nimero de alumnos, nimero de programas, nimero de profesores y
empleados), compromiso con la iglesia, edad, sexo, tipo de empleado, nivel
educacional, salario y estatus laboral no determinan el grado de satisfaccién laboral
que dicen tener los empleados.

HO06. No existe una diferencia significativa en la percepcion que tienen los
empleados de la cultura institucional en términos de estilo cultural innovador o estilo

cultural tradicional.
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Definicion conceptual, instrumental y
operacional de las variables

Conforme a lo establecido en las hipétesis del estudio se procurd
observar y medir las siguientes variables las cuales aparecen identificadas en la
primera columna de la Tablas 4 al 8, con sus respectivas definiciones en las

columnas segunda, tercera y cuarta.

Tabla 4

Definicion de la variable compromiso institucional

VARIABLE = DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Compromiso Se entiendié El compromiso institucional estuvo La fuerza o el nivel
institucional  por dado por las puntuacién alcanzada de compromiso
(COMP) compromiso en una escala de tipo likert, donde institucional estuvo
institucionala  cada empleado sefalara su dada por el puntaje
la fuerza del percepcion respecto del compromiso  obtenido en la
vinculo generado entre él y la institucién escala, que es la
generado o donde trabaja, segun la siguiente suma total de puntos
que pudiera escala: asignados a cada
existir entre 5= Totalmente de acuerdo. pregunta. Este quedo
una institucion 4= Medianamente de acuerdo. comprendido entre
yunapersona 3= No tengo definido. un compromiso
entérminosde 2= Medianamente en desacuerdo. institucional fuerte
participacion, 1= Totalmente en desacuerdo. hasta un sin
identificacion, La escala estuvo compuesta de CoOmpromiso con un
pertenenciay  cuatro factores: participacion, puntaje comprendido
lealtad. identificacion, pertenencia y lealtad.  entre 21 y 105.

Factor 1 : Participacién. Es permitir
que el empleado se involucre en las
decisiones que debe tomar la
institucion. Estas decisiones pueden
afectar su actuar laboral o pueden
afectarle a nivel personal. La
participacién permite contribuir,
obtener una mayor comprension,
incrementar la productividad, una
mayor flexibilidad, como también
una mayor satisfaccion y bienestar
laboral que tienen como
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¥

moral se ven fortalecidas, lo que los
lleva a disfrutar su vida laboral.
V12CP En esta institucién toman muy
en cuenta mis opiniones.
V11CP Mi opinién es tomada en
cuenta cuando se analiza la
calidad de lo que hacemos.
V13CP Cuando se presenta algun
problema en mi area de
actividad se me permite
colaborar en busqueda de

alguna alternativa de solucién.

*VO8CI Aqui en esta institucion no se
consulta nuestra opinion.

V14CP Puedo fijar mis propias metas
y objetivos en esta institucion

V10CP Existe mucha cooperacion

entre los que trabajamos aqui.

Factor 2: Identificacion. Se entendio
como el deseo de estar involucrado
con una instituciéon en todo su
accionar y desarrollo. El empleado
identificado trabaja para alcanzar los
objetivos y misién institucionales,
sienten a la institucién como algo
propio donde su trabajo es una
contribucion importante, se sienten
orgullosos de ella, comentan a otros

de las bondades institucionales. Estan
atentos a nuevos retos, desafios, para

alcanzarlos con entusiasmo,
optimismo y plena cooperacién. Se
preocupan por los niveles de calidad
de los productos y servicios, aportan
ideas creativas para el mejoramiento.
VO5CI Tengo la voluntad de hacer el

mayor esfuerzo, mas alla de lo

normalmente esperado, para
ayudar a esta institucion a ser
exitosa.

VO3CIl Fue una buena decision
trabajar en esta institucion.

VO1Cl Encuentro que mis valores y
los valores de la institucion
son muy similares

V04CIl Hablo sobre esta institucion a

mis amigos como una gran
organizacion para trabajar.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Compromiso consecuencia un menor ausentismo, Los itemes

institucional rotacion. El interés, la motivacion, la marcados con

asterisco tienen
una direccion
inversa por lo que
el puntaje también
debe ser inverso.
Cuando fue
necesario se
agrupo el
compromiso
institucional en tres
niveles:

Bajo = puntajes
entre 21 y 63;
Neutro = puntajes
entre 64y 84y,
Alto = puntajes
entre 85y 105.
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VARIABLE  DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Compromiso V02C! Con gusto uso o usaria una

institucional insignia o un uniforme que senale

que pertenezco a esta institucion.

V20CL Estoy orgulloso de contar a otros

que soy parte de esta institucion.

Factor 3: Pertenencia. El sentido de

pertenencia a una instituciéon hace que el

trabajador se sienta a gusto en ella,
desarrolle su actividad con alegria, y ante

cualquier situacion que pudiera afectar a

la institucion la defiende, se siente

participe y comprometido. Tienen el
deseo de seguir perteneciendo a la
institucion.

VO06CIl No tengo la sensacion de querer
pertenecer a la institucion
*V16CL Trabajar para esta institucion es

una equivocacion de mi parte.

*V15CP Siento que no soy parte de la
institucion.

*V0O9CI Si pudiera, no elegiria esta
institucion para trabajar.

*V07Cl En el momento que entré a
trabajar en esta institucion me
senti defraudado.

Factor 4: Lealtad. Incluye defender a la

institucion ante las criticas externas

confiando pacientemente y con
optimismo en que la administracion de la
institucion hara 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. Esto incluye ausencias,

retrasos crénicos, una disminucion de
esfuerzos, un aumento de errores,
inseguridad.

V17CL Para mi ésta es una de las
mejores instituciones posibles
para trabajar.

V19CL Ante situaciones institucionales
adversas, debemos tener calma,
paciencia y esperar que los
dirigentes hagan lo que deben.

*V18CL Anhelo tener un trabajo diferente

V21CL Realizo mi trabajo de acuerdo a
lo que me pagan.
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Definicion de la variable satisfaccion laboral

VARIABLE = DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Satisfac- La satisfac- La satisfaccién laboral estuvo dada  La Satisfaccion
cion laboral  cion laboral fue por las puntuacion alcanzada en laboral estuvo dada
(SATIS) entendida una escala de tipo likert, donde por el puntaje

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.

cada empleado senald su
sentimiento respecto de la
satisfaccion por el trabajo que
realizaba segun la siguiente escala:
5 = Siempre.

4 = Casi siempre.

3 = A veces.
2 = Rara vez.
1 = Nunca.

La escala estuvo compuesta por

seis factores:

1. Desarrollo profesional.

2. Relacion con el jefe.

3. Relacién con companeros.

4. Desarrollo de la funcién.

5. Permanencia laboral.

6. Condiciones fisicas.

Factor 1: Desarrollo profesional.

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 posicion, que puede ser

sinénimo de un mejor sueldo y

poder.

V65S0O Trabajar en esta institucion
educativa me provee la
oportunidad de
perfeccionamiento.

V63SO Trabajar en esta institucion
educativa me permite
progresar y/o tener un
mejor estatus.

V61SO Mi trabajo me mantiene al

dia respecto de mi

profesion.

En la institucion existe el

equipo basico necesario

para desarrollar
coémodamente mis
funciones.

V60SF

obtenido en la escala,
que sera la suma total
de puntos asignados
a cada pregunta. Esta
quedd comprendida
entre una alta
satisfaccion y baja
satisfaccion con un
puntaje
correspondiente entre
22y 110.

Los itemes marcados
con asterisco tienen
una direccion inversa
por lo que el puntaje
también fue inverso
Cuando fue necesario
se reclasifico en tres
categorias,
Satisfaccion:

Alta =89 -110
Media=67 - 88
Baja=22 - 66.
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VARIABLE = DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Satisfac- Factor 2: Relacién con el jefe. Se

cién laboral referia, por una parte a la conducta

del jefe orientada hacia las tareas que
requieren direccion y coordinacion de
actividades del grupo para alcanzar
las metas de la institucién, y por otra
a la conducta del jefe orientada hacia
las personas las que requieren de
confianza, respeto, apoyo, amistad,
franqueza o apertura.
*/66SD EI control que ejerce mi jefe
me hace sentir incémodo.
*/69SD Habitualmente recibo de mi
jefe instrucciones que para
mi no tienen sentido.
V50SC Mi jefe es comprensivo y/o
amigable.
V53SC Mi jefe alaba el trabajo bien
hecho.
Factor 3: Relacion con
companeros. Se referia a la
necesidad del ser humano de
interaccion social con companeros
amigables, solidarios. Los maestros o
trabajadores en el grupo de trabajo
dan y reciben apoyo y buscan
cooperacion en la realizacién de un
propésito comun o meta. La similitud,
las actitudes, la ejecucion de trabajos,
la formacién de relaciones personales
entre maestros companeros, y un
acrecentamiento de la estima propia.
V48SC He hecho amistades
duraderas entre mis colegas.
V51SC Disfruto de las actividades
sociales que realizamos con
mis colegas.
V54SC Mis colegas me estimulan a
mejorar mi trabajo.
V49SC Me agradan las personas
con quienes trabajo.
Factor 4: Desarrollo de la funcion.
Se referia a que las personas tengan
la oportunidad de ocupar su mente,
su iniciativa y capacidades con
bastante libertad en las actividades
que desarrollan. A la intensidad,
complejidad del trabajo que le
corresponde realizar.
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VARIABLE  DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Satisfac- *V68SD Me siento abrumado por lo

cién laboral complejo de mi trabajo y/o por

la enorme cantidad de
actividades que debo
desarrollar.

V71SD Mi trabajo me permite la
alegria de servir a los
estudiantes.

*V70SD Por lo general las actividades
que desarrollo me aburren.

*V52SD Mis actividades de rutina
hacen que trabaje
mecanicamente.

*V67SD La estructura institucional me
desalienta y/o no me permite
la originalidad o la creatividad.

Factor 5: Permanencia laboral.

Consideraba 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.

*V57SF Desarrollo este trabajo porque
no he podido encontrar una
vacante en el area de mi
interés.

*V58SF Detesto y/o tengo antipatia
hacia las personas con las
que me relaciono en el
trabajo.

*V62S0O Me siento inseguro(a) en mi
trabajo.

Factor 6: Condiciones fisicas. Se

referia al entorno laboral en cuanto a

las condiciones para realizar la funcion.

Estos deben ser agradables, limpios,
seguros, no peligrosos, comodos, con
buena iluminacién, temperatura,
modernos.

V56SF Las condiciones de limpieza
generalmente son las
adecuadas.

V55SF El entorno fisico es seguro.
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Tabla 6

T2

Definicion de la variable estilo cultural innovador

VARIABLE = DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Cultura: Grado enque  El estilo innovador de la cultura El grado en que el
Estilo el empleado institucional estuvo dado por el puntaje empleado percibid
innovador percibié la alcanzado en una escala de tipo likert, el estilo cultural
(CULTIN) cultura como donde cada empleado senal6 su innovador estara

estilo cultural
institucional
innovador

percepcion respecto del estilo cultural
innovador que percibe en la institucion
donde trabaja, segun la siguiente
escala:

5 = Totalmente de acuerdo.

4 = Medianamente de acuerdo.

3 = No tengo definido.

2 = Medianamente en desacuerdo.

1 = Totalmente en desacuerdo.

Estilo innovador

El estilo innovador comprendié 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 alegria, las metas desafiantes pero
realistas surgen de consensos o en
alguna medida son autoimpuestas.
Cada persona se sentia que estaba
haciendo contribuciones o se siente un
colaborador. Las acciones se realizan
pensando en atender bien a los
alumnos y al personal, con el propdsito
de alcanzar el mayor crecimiento
individual posible. Existe una real
preocupacion por las personas, antes
que las cosas. Importa mas la calidad
que la cantidad. La comunicacion es
abierta, cordial, y fluida hacia todos los
niveles y direcciones, donde las
relaciones interpersonales son de alto
nivel.

dado por el
puntaje obtenido
en la escala.

El estilo cultural
innovador tenia un
puntaje
comprendido entre
7 y 35 puntos.
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Cultura: Estilo innovador

Estilo V24EE Se trabaja para alcanzar las

innovador metas institucionales sin

descuidar las propias metas
individuales.

V25EE Al tomar las decisiones se
involucra a otros,
especialmente a aquellos que
les va a afectar.

V34EM La estructura organizacional
define claramente los
puestos, lo que permite a
cada jefe asumir la autoridad
que le proporciona el cargo.

V29EE En lo que se hace aqui, el
énfasis estéa en la calidad por
sobre la cantidad.

V28EE Cada uno se siente un
colaborador que hace
contribuciones significativas,
no un dirigido.

V39EC Las nuevas ideas son
lentamente analizadas y
dificilmente se aceptan.

V36EM Se trata de evitar las
confrontaciones.
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Definicion de la variable estilo cultural tradicional

VARIABLE  DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Cultura: Grado enque  El estilo tradicional de la cultura El grado en que el
Estilo el empleado institucional estuvo dada por el puntaje  empleado percibia
tradicional percibid la alcanzado en una escala de tipo likert, el estilo tradicional
(CULTRAD) cultura como donde cada empleado sefala su estaba dado de

estilo cultural
institucional
tradicional.

percepcion respecto del estilo cultural
de mantencion que percibe en la
institucién donde trabaja, segun la
siguiente escala:

5 = Totalmente de acuerdo.

4 = Medianamente de acuerdo.

3 = No tengo definido.

2 = Medianamente en desacuerdo.

1 = Totalmente en desacuerdo.

Estilo tradicional

En las organizaciones donde éste
estilo de cultura es el dominante, las
relaciones interpersonales son muy
agradables y los conflictos se tratan de
evitar o minimizar. Cada persona se
siente querida por los demas, y hay
una sensacion de que deben estar de
acuerdo. El ambiente de trabajo es
benigno. La conducta de las personas
es tipica de instituciones
conservadoras, tradicionales y
controladas burocraticamente. Cada
uno debe conformarse, obedecer
reglas y dejar una buena impresion. La
toma de decisiones esta centralizada, y
cualquier iniciativa debe ser consultada
con anticipacion. Se valora el trabajo
duro y persistente. Existe una cultura
del control, de sancién a las
equivocaciones. Las personas sienten
que deben evitar todos los errores, y
se debe controlar todo, llegando a
perder de vista el blanco, a perderse
en los detalles y a desarrollar sintomas
de tensién.

acuerdo al puntaje
obtenido en la
escala. El estilo
cultural de
mantencioén tenia
un puntaje
comprendido entre
10 y 50 puntos.
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- VARIABLE ~ DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION

CONCEPTUAL OPERACIONAL

Estilo tradicional

V26EE Las conductas de las
personas hacen que se
perciba ciertas imagenes de
superioridad.

V31EE Se percibe permanentemente
el ejercicio del control y/o el
poder.

V23EE Se observa un actuar de las
personas en forma "politica"
para ganar influencia.

V22EE El esquema de relacion entre
las personas es el de
competir en lugar de
cooperar.

V27EE Siuna persona se
desempena mejor que sus
companeros es considerado
como un "ganador”.

V37EC Se busca identificar y senalar
los errores de los otros.

V32EE Aqui, en esta institucién se
ve el trabajo como mas
importante que cualquier otra
cosa.

V38EC La autoridad personalmente
hace todo.

V35EM Las decisiones tienen que ser
verificadas con los
superiores.

V30EE Se trabaja duro largas horas
(por mucho tiempo).
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Tabla 8

Definicion de la variable compromiso con la iglesia

VARIABLE DEFINICION DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Compromiso Se entiendi6 por El compromiso con la iglesia estuvo dado La fuerza o el nivel
con la Iglesia compromiso con por las puntuacion alcanzada en una de compromiso
(COMPIG) la iglesia a la escala de tipo likert, donde cada empleado con la iglesia
fuerza del sefalara su propia percepcion respecto  estuvo dado por el
vinculo del compromiso generado entre él y la puntaje obtenido
generado o que iglesia a la que esta adscrito, segun la en la escala, que
pudiera existir  siguiente escala: fue la suma total
entre una 5 = Totalmente de acuerdo. de puntos
persona hacia la 4 = Medianamente de acuerdo. asignados a cada
iglesia a la cual 3 = No tengo definido. pregunta. Este
pertenece. 2 =Medianamente en desacuerdo. quedo
1 = Totalmente en desacuerdo. comprendido entre
V40IG Pase lo que pase con la un compromiso
instituciéon donde trabajo, mi fuerte hasta un sin
pensamiento acerca de la iglesia compromiso con
y su misién no se veran un puntaje
afectados. comprendido entre

V411G Trabajar en esta institucion es 10y 50.
trabajar para Dios.
*V421G Si entrara en conflicto laboral con Los itemes

la institucion, podria llegar a marcados con
afectar mi compromiso con la asterisco tienen
misién de la iglesia. una direccion

V43IG  Aungue las condiciones laborales inversa por lo que
no fueran las mas seguras, me el puntaje también
siento seguro por la presencia de fue inverso

Dios.

*V441G Si existiera un conflicto laboral Cuando fue
entre la organizacion y yo, necesario se
llevaria el asunto a la justicia si  agrup¢ el
fuera necesario. COMPromiso en

V45IG  Por amor a la obra no me tres niveles:
importaria perder beneficios que Bajo = puntajes
me corresponden. entre 10 y 30;

V46IG Desarrollar acciones legales Neutro = puntajes
contra la instituciéon educativa entre 31y 40y,
donde trabajo es lo mismo que  Alto = puntajes
estar en contra de la iglesia. entre 41 y 50.

*V47IG Una situacion es la relaciéon con
la institucién y otra, la relaciéon
con la iglesia co con Dios.

V721G Me siento muy comprometido(a)
con la institucion.

V73IG  Siento que la institucion tiene un
fuerte compromiso hacia mi.
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Los instrumentos

La estructuracion definitiva de los cuestionarios se realizo de la siguiente
manera.

Para recoger la informacion fue necesario elaborar cuatro cuestionarios que
fueron aplicados simultaneamente a todos los docentes y empleados de tiempo
completo de las universidades e instituciones de educacion superior de
Latinoamérica y Espafia, pertenecientes a la Iglesia Adventista del Séptimo Dia.

Utilizando los procedimientos habituales en estos casos, se procedio a
determinar la validez y la confiabilidad de los mismos. A continuacion se presenta
la forma como se realiz6 este proceso.

Considerando los antecedentes teéricos se identificé 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 satisfaccion
(SATIS), se incorporaron los indicadores relevantes respecto de la satisfaccion
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
denominé el compromiso con la iglesia.

Los tres primeros cuestionarios se sometieron a validacién por parte de seis

jueces -tres de ellos con grado de doctor y tres con grado de maestria; tres
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tenian especialidad en linguistica, dos en administracién y uno en educacion-

para que se pronunciaran sobre la pertinencia de cada item respecto de la
definicion conceptual. También se les pidi6 que sefalaran los posibles

problemas de redaccién o de incomprension. Se considerd bueno el item

cuando cinco de los seis expertos asi lo sefialaron. Se eliminaron los itemes que
presentaban algun problema de redaccion o de comprension usando el mismo
criterio anterior. Un tercer criterio utilizado fue que cuando tres 0 mas de los jueces
coincidian en una sugerencia para el cambio de un término por otro, que no alteraba
el item, se procedi6é a cambiarlo. Por ejemplo, en el item "Me preocupo por el destino
de esta institucion", se cambié el término "destino" por "futuro”, a sugerencia de los
jueces.

Al final de este proceso, el cuestionario COMP queddé constituido por 37
itemes, el cuestionario SATIS por 41 itemes Y el cuestionario CUL T por 40 itemes.

Con el cuarto cuestionario que mide el compromiso con la iglesia
(COMPIG) se procedié de manera semejante. Sin embargo, los jueces fueron
otros: un tedlogo con grado de maestria, un doctor en educacién y un profesor del
area de lenguas. Finalmente quedé constituido por 10 itemes.

El proceso continug, y el cuestionario COMP se administrd, como una
aplicacion 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 administrd, como una aplicacion 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 aplicacion
piloto, se sometieron a un analisis de factor mediante el procesador Statistical
Package for Social Sciences (SPSS). Se buscé primeramente el componente
principal y luego sobre esa base de itemes, se extrajo un niumero de factores
determinado, el que se habia establecido teéricamente.

Se determind la confiabilidad de cada uno de estos instrumentos
mediante procesador estadistico SPSS obteniéndose el alfa de Cronbach
correspondiente a cada instrumento, que aparecen registradas en la seccion

correspondiente en las Tablas 9 al 12.

Una vez administrados a la muestra, y recogida la informacion, se volvio
a hacer el andlisis factorial y de estimacién de la confiabilidad para cada uno de los
instrumentos, para verificar la estructuracion de los factores y confirmar la
confiabilidad de los mismos, con lo que se llegé comprobar ciertos factores y
reestructurar otros. Finalmente en base a esta Ultima estructuracion, se hizo el

analisis de la informacion.

Es asi que el COMP esta constituido por 21 itemes distribuidos en cuatro
factores, extraidos por EQUAMAX en SPSS, cuyas cargas factoriales pueden

observarse en la Tabla 9.
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Tabla 9

Variable COMP: cargas factoriales

Factor 1 : Participacion

V12CP En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones. .81334

V11CP Mi opinién es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo 77438
que hacemos.

V13CP Cuando se presenta algun problema en mi area de actividad se me 77278

| permite colaborar en bisqueda de alguna alternativa de solucion.

VO8CI Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion. -.73713

V14CP Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion. .69568

V10CP Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui. .53443

Factor 2: Identificacion

VO5CI Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo .70633
normalmente esperado, para ayudar a esta institucion a ser exitosa.

VO3C! Fue una buena decision trabajar en esta institucion. .63203

VO1Cl Encuentro que mis valores y los valores de la institucién son muy .62303
similares.

V04Cl Hablo sobre esta instituciéon a mis amigos como una gran .61074
organizacion para trabajar.

V02CI Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que senale que 54944
pertenezco a esta institucion.

V20CL Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta institucion. .52504

Factor 3: Pertenencia

V06CI No tengo la sensacién de querer pertenecer a la institucion. 75931

V16CL Trabajar para esta institucion es una equivocacion de mi parte. .55288

Vi5CP Siento que no soy parte de la institucion. .52097

V09C| Si pudiera, no elegiria esta institucion para trabajar. .50597

VO7C! En el momento que entré a trabajar en esta institucion me senti 41450
defraudado.

Factor 4: Lealtad.

V21CL Realizo mi trabajo de acuerdo a lo que me pagan. .57188

Vi7CL Para mi ésta es una de las mejores instituciones posibles para 51275
trabajar.

V19CL Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma, 47459
paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que deben.

. V18CL Anhelo tener un trabajo diferente. -.42457
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .91826
Confiabilidad del Cuestionario COMP_Alfa de Cronbach .8707

La confiabilidad de los factores
Factor 1: Participacion Alfa .8554
Factor 2: Identificacion Alfa .7639
Factor 3: Pertenencia Alfa .6640

Factor 4: Lealtad Alfa .3859
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Para la variable SATIS, el cuestionario quedod integrado por 22 itemes
distribuidos en seis factores extraidos por VARIMAX con el procesador estadistico
SPSS, y cuyas cargas factoriales correspondientes se presentan en la Tabla 10.

La variable CUL T tiene un cuestionario que quedo integrado por 17
itemes distribuidos en dos factores extraidos por VARIMAX con el procesador
estadistico 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, quedd estructurada con 10 itemes (ver Tabla 12).

Estos cuatro cuestionarios se integraron en un solo documento. Ademas, a
este documento se le incorpord una primera parte con los itemes pertinentes para
recoger los datos que corresponden a las variables demograficas edad, género, tipo
de empleado, nivel educacional, antigliedad, 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 propdésito se le
plante6 a cada encuestado cuatro metaforas: metafora familia, metafora maquina,
metéfora teatro, metéfora tienda de horrores, y se le solicitdé que identificaran las
caracteristicas de su institucion con algunas de ellas. También se les proporciond la
opcion de aportar una nueva metafora si es que las que se proporcionaban no
reflejaban bien su opinién acerca de la cultura

organizacional.
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jable SATIS: cargas factoriales

Factor 1: Desarrollo profesional

5SO Trabajar en esta institucion educativa me provee la oportunidad de .76820
perfeccionamiento.
V63SO Trabajar en esta institucion educativa me permite progresar y/o tener ~ .76609
un mejor estatus.
V61SO Mi trabajo me mantiene al dia respecto de mi profesion. .73826
VBOSF En la institucion existe el equipo basico necesario. para desarrollar 49715
v cémodamente mis funciones.
' Factor 2: Relacién con el jefe
SD El control que ejerce mi jefe me hace sentir incémodo. .78036
/69SD Habitualmente recibo de mi jefe instrucciones que para mi no tienen .71841
\ sentido.
V50SC Mi jefe es comprensivo y/o amigable. -.68083
SC Mi jefe alaba el trabajo bien hecho. -.55056
Factor 3: Relaciéon con companeros
C He hecho amistades duraderas entre mis colegas. .72433
1SC Disfruto de las actividades sociales que realizamos con mis colegas. .65400
C Mis colegas me estimulan a mejorar mi trabajo. .64719
9SC Me agradan las personas con quienes trabajo. .61277
: Factor 4: Desarrollo de la funcién
D Me siento abrumado por lo complejo de mi trabajo y/o por la enorme .69304
cantidad de actividades que debo desarrollar.
’0SD Por lo general las actividades que desarrollo me aburren. 61129
1SD Mi trabajo me permite la alegria de servir a los estudiantes. -.57188
2SC Mis actividades de rutina hacen que trabaje mecanicamente. .48635
V67SD La estructura institucional me desalienta y/o no me permite la .36883
originalidad o la creatividad.
Factor 5: Permanencia
i7SF Desarrollo este trabajo porque no he podido encontrar una vacante en  .79096
el area de mi interés.
8SF Detesto y/o tengo antipatia hacia las personas con las que me .62915
| relaciono en el trabajo.
'V62SO Me siento inseguro(a) en mi trabajo. .56962
Factor 6: Condiciones fisicas
6SF Las condiciones de limpieza generalmente son las adecuadas. .84003
F El entorno fisico es seguro. .78367
_Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .85526
~_Confiabilidad del cuestionario que mide satisfaccion Alfa .8557
L La confiabilidad de los factores
~ Factor 1: Desarrollo profesional Alfa 7712
Factor 2: Relacion con el jefe Alfa 7425
- Factor 3: Relacién con compafieros Alfa .6885
Factor 4: Desarrollo de la funcion Alfa .5829
Factor 5: Permanencia Alfa .5521
_Factor 6: Condiciones fisicas Alfa .6586
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Tabla 11

Variable CULT: cargas factoriales

VARIABLE ESTILO CULTURAL INNOVADOR (CULTIN)

V24EE Se trabaja para alcanzar las metas institucionales sin descuidar las 72799
propias metas individuales.

V25EE Al tomar las decisiones se involucra a otros, especialmente a 72513
aquellos que les va a afectar.

V34EM La estructura organizacional define claramente los puestos, lo que 72159
permite a cada jefe asumir la autoridad que le proporciona el cargo.

V29EE En lo que se hace aqui, el énfasis esta en la calidad por sobre la 71341
cantidad.

V28EE Cada uno se siente un colaborador que hace contribuciones .70568
significativas, no un dirigido.

V39EC Las nuevas ideas son lentamente analizadas y dificilimente se -.56959
aceptan.

V36EM Se trata de evitar las confrontaciones. 42951

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA CULTIN

Factor 1: Factor cultural innovador Alfa .8054

VARIABLE ESTILO CULTURAL TRADICIONAL (CULTRAD)

V26EE Las conductas de las personas hacen que se perciba ciertas .64505
imagenes de superioridad.

V31EE Se percibe permanentemente el ejercicio del control y/o el poder. .63743

V23EE Se observa un actuar de las personas en forma "“politica" para ganar  .61135
influencia.

V22EE El esquema de relacion entre las personas es el de competir en 56741
lugar de cooperar.

V27EE Si una persona se desempena mejor que sus companeros es .56203
considerado como un "ganador”.

V37EC Se busca identificar y senalar los errores de los otros. .55829

V32EE Aqui, en esta institucion se ve el trabajo como mas importante que 53617
cualquier otra cosa.

V38EC La autoridad personalmente hace todo. 44431

V35EM Las decisiones tienen que ser verificadas con los superiores. 37411

V30EE Se trabaja duro largas horas (por mucho tiempo). .36714

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA CULTRAD

Factor 2: Factor cultural tradicional Alfa 7724

CONFIABILIDAD DE LAS DOS ESCALAS COMO S| FUERA UNA SOLA

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .88029

Confiabilidad de la escala completa CULT Alfa  .8423
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Tabla 12

Variable interviniente COMPIG: cargas factoriales

V40IG Pase lo que pase con la institucién donde trabajo, mi pensamiento .50847
acerca de la iglesia y su misién no se veran afectados.

V411G Trabajar en esta institucion es trabajar para Dios. .63797

V42IG Si entrara en conflicto laboral con la institucién, podria llegar a afectar ~ -.17034
mi compromiso con la misién de la iglesia.

V43IG Aunque las condiciones laborales no fueran las mas seguras, me .54876
siento seguro por la presencia de Dios.

V441G Si existiera un conflicto laboral entre la organizacién y yo, llevaria el -.71669
asunto a la justicia si fuera necesario.

V45IG Por amor a la obra no me importaria perder beneficios que me .67063
corresponden.

V46IG Desarrollar acciones legales contra la institucion educativa donde .62781
trabajo es lo mismo que estar en contra de la iglesia.

V471G Una situacién es la relacion con la institucion y otra, la relacion con la -.49081
iglesia co con Dios.

V72IG Me siento muy comprometido(a) con la institucion. .50730

V731G Siento que la institucién tiene un fuerte compromiso hacia mi. 48626

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .76029

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA Alfa .7109

Para recoger los antecedentes institucionales se prepar6 una plantilla con
todos los datos requeridos. El coordinador designado por la institucion para la
administracion de las encuestas fue el responsable de proporcionar la
informacion.

El proceso que se sigui6 para la administracion de los instrumentos y la
recoleccién de los datos fue el siguiente: un coordinador designado por cada
una de las instituciones entregé a cada una de las personas miembros del
personal de tiempo completo que eran docentes o empleados relacionados con
el 4rea académica, tal como fue descrito cuando se presento la muestra, el

formulario que contenia todas las preguntas e instrucciones correspondientes,
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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 consistia en que en una reunion dedicaran el
tiempo necesario para contestar.
Como resultado de esta forma de aplicacién, un buen nimero cumplié 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 ultimo quedd un
tercer grupo, el mas dificil, y que al igual que los anteriores asumieron el compromiso
de proporcionar la informacion solicitada, pero nunca entregaron sus respuestas,
aunque se les dio la opcion de elegir (por lo menos en dos oportunidades) el diay la
hora en que se pasaria a retirar el cuestionario mediante un mensajero.
Considerando todo el procedimiento seguido, se puede concluir que estos
instrumentos asi elaborados cuentan con las caracteristicas adecuadas para

recoger la informacion.

Proceso y técnicas estadisticas
para el analisis de datos

Para el analisis de los datos, para dar respuesta a las preguntas de
investigacion y probar las hipotesis se utilizo el procesador estadistico SPSS 6.0
profesional para Windows.

Para determinar el o los factores que tienen mayor peso en el
compromiso institucional, la cultura y la satisfaccion, se obtuvieron las

ecuaciones de regresion multiple correspondientes.
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Asimismo se obtuvo la ecuacion de regresién multiple para sefialar en
qué forma el compromiso esta siendo determinado por la cultura organizacional, la
satisfaccion laboral, y las variables demograficas: edad, género, nivel educacional,

afos en la institucion y religion.

Operacionalizacion de las hipotesis

Con el propdsito de visualizar en forma conjunta los procesos estadisticos que
se desarrollaran para contrastar cada una de las hipétesis planteadas, se presenta la
Tabla 13, que contiene la operacionalizacion de las hipétesis. En la primera columna
se presenta la hipétesis nula correspondiente. En la segunda columna las variables
involucradas en el analisis. En la tercera columna el nivel de medicion de las
variables involucradas en el analisis y por ultimo, en la cuarta columna, se presentan
las pruebas estadisticas y los niveles de significacion que se usaron para aceptar o
rechazar las hipétesis nulas.

Después de haber dado las caracteristicas de la poblacién y de los sujetos de
la investigacién, después de presentar los procedimientos seguidos en la elaboracién
de los instrumentos por los cuales se observarian las variables incluidas en el
estudio, Yy visto si ellos poseian las caracteristicas adecuadas, y después de haber
sefialado cudles fueron los procedimientos que se siguieron para recoger la
informacion, se presentara un analisis de los resultados obtenidos, para luego hacer
un analisis de los mismos con los que se estructuraran algunas conclusiones y

recomendaciones.
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Operacionalizacion de las hipdtesis
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HIPOTESIS VARIABLES NIVELDE PRUEBA
MEDICION ESTADISTICA

HoC: El compromiso institucional que COMP. Intervalo Regresion
manifiesta el empleado de tiempo CULTIN. Intervalo multiple.
completo de las instituciones de CULTRAD Intervalo Signif.<.05
educacién superior adventista de SATIS. Intervalo se rechaza
habla hispana (Latinoamérica y NALUM Intervalo HoC.
Espania) no esta determinado porla NPROG Intervalo
percepcién del estilo cultural NPROEMP Intervalo
innovador, por la percepcién del COMPIG Intervalo
estilo cultural tradicional, por el EDAD. Razén
grado de satisfaccion laboral que GENERO. Nominal
dice tener, por el tamafo de la TIPEMP. Nominal
institucion donde trabaja, por el NDOCT Nominal
compromiso que manifiesta para con NMAEST Nominal
la iglesia y por las variables NLICEN Nominal
demogréficas que posee (edad, NSECUND Nominal
género, tipo de empleado, nivel ANTIG. Intervalo
educacional, afios en la institucién, FACSALA. Razon
salario, estatus laboral). STALAB. Nominal

Ho1. El nivel de compromiso institucional COMP. Intervalo Regresion
que manifiesta el empleado de CULTIN. Intervalo multiple.
tiempo completo no esta CULTRAD. Intervalo
determinado por el grado de Signif.<.05 se
percepcion del estilo cultural rechaza Ho1.
innovador y por el grado de
percepcion del estilo cultural
tradicional.

Ho2. Eltamano de la institucion(numero NALUM Intervalo Regresion
de alumnos, nimero de programas, NPROG Intervalo multiple.
numero de profesores y empleados), NPROEMP Intervalo
la edad, el género, el tipo de EDAD. Razén Signif.<.05 se
empleados, el nivel educacional, la GENERO. Nominal rechaza Ho2.
antigliedad, el salario y el estatus TIPEMP. Nominal
laboral no determinan el estilo NDOCT Nominal
cultural innovador. NMAEST Nominal

NLICEN Nominal
NSECUND Nominal
ANTIG. Intervalo
FACSALA. Razon

STALAB. Nominal
CULTIN. Intervalo
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HIPOTESIS VARIABLES NIVELDE PRUEBA
MEDICION ESTADISTICA
Ho3. Eltamano de la institucion(nimero NALUM Intervalo Regresion
de alumnos, numero de programas, NPROG Intervalo multiple.
numero de profesores y empleados), NPROEMP Intervalo
la edad, el género, el tipo de EDAD. Razon Signif.<.05 se
empleados, el nivel educacional, la GENERO. Nominal rechaza Ho3.
antigiedad, el salario y el estatus TIPEMP. Nominal
laboral no determinan el estilo NDOCT Nominal
cultural tradicional. NMAEST Nominal
NLICEN Nominal
NSECUND Nominal
ANTIG. Intervalo
FACSALA. Razon
STALAB. Nominal
CULTIN. Intervalo
Ho4. El nivel de compromiso institucional COMP. Intervalo Chi Cuadrado
que manifiesta el empleado y el STALAB. Nominal P < .05 se
estatus laboral son independientes. rechaza Ho4
Ho5. Las variables estilo cultural CULTIN. Intervalo Regresion
innovador, estilo tradicional, tamano  CULTRAD. Intervalo multiple.
institucional (numero de alumnos, NALUM Intervalo
nimero de programas, numero de NPROG Intervalo Signif.<.05
profesores y empleados), NPROEMP Intervalo se rechaza
compromiso con la iglesia, la edad, COMPIG. Intervalo Ho5.
el sexo, el tipo de empleado, el nivel EDAD. Intervalo
educacional, el salario y el estatus GENERO Razdn
laboral no determinan el grado de TIPEMP. Nominal
satisfaccion laboral que dicen tener NIVEDUC. Nominal
los empleados. FACSALA. Nominal
STALAB. Intervalo
SATIS. Nominal
Ho6. No existe una diferencia significativa CULTIN Intervalo (t) de Student
en la percepcidn que tienen los CULTRAD Intervalo p<.05
empleados de la cultura institucional se rechaza
en términos de estilo cultural Ho6.

innovador o estilo cultural tradicional.




CAPITULO IV PRESENTACION DE

RESULTADOS Introducciéon

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos del estudio realizado,
se da respuesta al problema planteado al inicio de esta investigacion, 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 esta determinado por la percepcion de cultura organizacional, la satisfaccion
laboral y por algunas variables demograficas que posee durante el segundo
semestre del afio 1998 y primer semestre de 1999.

En esta investigacion se pretende identificar el grado de compromiso que
manifiestan los empleados de las instituciones educativas adventistas y como esta
siendo determinado por los estilos culturales y la satisfaccién 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), satisfaccion laboral (SATIS), tamafio institucional en términos del
numero de alumnos (NALUM), nimero de profesores (NPROF), nimero de

programas académicos (NPROG), compromiso con la iglesia (COMPIG), edad

89
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del empleado (EDAD), género (GENERO), tipo de empleado (TIPEMP), nivel

educacional del empleado (NIVEDU), antigiiedad (ANTIG), salario que recibe
(FACSALA), y el estatus laboral (STALAB).

La unidades de observacion fueron todos los empleados de tiempo
completo, sean o no profesores, con la condicién que tengan alguna relacion con

el area académica.

Descripcion de la muestra

La muestra fue censal. Incluyé todos los empleados de tiempo completo
relacionados directamente con el area académica, de todas las universidades
adventistas de Hispanoamérica y Espafia. El nimero de instituciones involucradas
en el estudio y que cumplen con esa condicidén de ser de Hispanoamérica y Espafa
son once y se encuentran ubicadas en Argentina, Bolivia, Chile, Colombia, Costa
Rica, Espafia, México, Peru, Puerto Rico, Republica Dominicana y Venezuela.

Sin embargo, se incluyen en el estudio s6lo ocho de las once, debido a los
siguientes razones: de una no se consiguio que respondiera a la correspondencia
inicialmente enviada. Otra institucién dio su autorizacion inicial pero nunca enviaron
los antecedentes y no respondieron a la correspondencia que se envio
posteriormente. La tercera participo tardiamente, ya la fecha, se sigue esperando

los cuestionarios con las respuestas de los docentes.
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De 1,125 personas que cumplian la condicion exigida de acuerdo con lo
informado por las instituciones, se recibieron en total 477 encuestas. De éstas
se eliminaron 22 debido a que tenian la informacién incompleta. Se procesaron,

entonces, los datos correspondientes a 456 encuestados (véase Tabla 14).

Tabla 14

Proporcion de miembros del personal que respondieron la encuesta

Pais N° miembros del N° que n/N
personal respondieron
1 127 104 82%
2 121 63 52%
3 107 43 40%
4 74 32 43%
5 273 95 35%
6 290 73 25%
7 97 30 31%
8 36 16 44%
Total 1125 456 41%

La distribucion de miembros del personal que cumplian con los requisitos
exigidos y numero de encuestas recibidas por institucion se puede observar en
la Figura 1.

La muestra puede ser caracterizada mediante el analisis de las variables

demograficas de las unidades de observacion.

Edad del empleado
Si describimos a los empleados respecto de su edad, se puede observar
que el rango mayor de edades lo presenta la Universidad 1, y el rango menor lo

tiene la Universidad 8. En las universidades 3, 4 y 5 el promedio de edad del
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personal esta entre 38 y 40 afos. En las universidades 2 y 6 el promedio de
edad esta entre 40 y 42 afos. En la universidad 1 la edad varia entre 42 y 44
anos. La universidad que tiene el promedio de edad mayor es la universidad 7,
entre 46 y 48 anos, y la de profesores mas jovenes es la 8 con un promedio de

edad es de 32 afos (ver Figura 2).

1009

- N° de encuestables
Bl N e encuestados

O#

Institucion

Figura 1. Distribuci6n de encuestados por institucién.

Género
Si se describe al personal segun su género, se puede observar que 185
pertenecen al género femenino lo que corresponde al 41%, 255 pertenecen al
género masculino, equivalente al 56%. El 4%, o sea 16 personas, no senalaron

su género. Al analizar la variable GENERO distribuidos por Universidades, la
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situacion se puede visualizar en la Figura 3. En todas las universidades la
distribucion entre hombres y mujeres es levemente superior en favor de los
hombres, excepto en las Universidades 7 y 8 que es del 50% vy, en la universidad

5 en que las personas de género femenino es mayoria.
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Figura 2. Edad maxima, minima y promedio por institucion.

Tipo de empleado
La variable tipo de empleado (TIPEMP) discrimina entre los empleados
que dedican el 50% o mas a la ensenanza, que se clasifican como profesores, y
los que dedican el 49% o menos a la ensefanza, que se denominan empleados.
Componen la muestra 234 personas que dedican mas del 50% a la docencia, y
del resto, 183 personas realizan principalmente otras funciones y 39 personas

no identifican el tipo al que pertenecen.
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Al ver la distribucion por universidad se encuentra que las universidades
2, 4, y 7 tienen un mayor numero de personas que dedican mas del 50% de su
tiempo a la docencia. En las otras universidades —1, 3, 5, 6 y 8— hay leves
diferencias respecto de las anteriores. Dependiendo de aquellos que contestaron
que prefieren no responder, la distribuciéon podria mostrar que la mayoria de los

encuestados dedica mas del 50% de su tiempo a la docencia o a otras

funciones.
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Figura 3. Género del encuestado distribuido por institucion.
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Nivel educacional

Esta variable agrupa a los docentes en funcion del grado académico o los
estudios que poseen. Si se considera todos encuestados, el 9% ostenta el grado de
doctor, 30% el grado de maestria, el 45% el grado de licenciado, el 17% tienen como
maximo nivel de estudios el de secundaria completa. La Tabla 15 presenta la
distribucion segun el nivel de estudio de las personas que respondieron las
encuestas de cada institucion.

Si se observa la distribucién por institucion se puede ver que hay dos
instituciones en donde las personas que respondieron no tenian grado de doctor.
Entre los encuestados de tres instituciones habia tres doctores en cada una. En otra
institucion habian 7 doctores y 8 doctores en otra institucion. La universidad uno se
destaca al presentar 15 doctores.

Respecto del nivel académico de los participantes se encontrd que todos los
niveles estan representados, excepto en la institucion 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 proporcion (76%) los encuestados poseen estudios de posgrado.
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Figura 4. Nivel educacional de los participantes por institucion.
Tabla 15
Nivel educacional de los participantes por institucion
Institucion Doctorado Maestria Licenciatura Secundaria
1 15/14,4% 19/18,3% 53 /51,0% 17 /16,3%
2 3/4,6% 17 /127,0% 25 /41,3 17 127,0%
3 0/0.0% 15/34,9% 22 /51,2% 6 /14,0%
4 3/9,4% 7 /21,9% 14 /21,9% 8 /25,0%
5 3/3,2% 45 /47 ,4% 35 /35,8% 12/12,6%
6 8/11,8% 16 /21,9% 40 /54,8% 9/12,3%
74 7 123,3% 16 /53,3% 7 123,3% 0/0,0%
8 0/0.0% 2/12,5% 7 /43,8 7 /43,8
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Antigliedad

Otra de las variables demogréficas en el analisis es la antigiiedad del

- personal. Esta variable se estructurd en categorias, y a las personas se las

~ agrupo dentro de la siguiente clasificacion: (a) novatos, a los que tienen menos
de tres anos de servicios, (b) de mediana experiencia, a los que tienen una
antigiiedad entre tres y diez anos de servicio en la institucion, y (c) de
experiencia, a los que tienen mas de 10 afos de servicio en la instituciéon. Se
observa que el 20% queda clasificado en la categoria de novatos, el 42% son de

una mediana antigiiedad y el 39% quedan en la categoria de antiguos (ver

{ Figura 5).
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Figura 5. Antigiiedad de los encuestados por institucion.

Al hacer un andlisis por institucion, se ve que la universidad 8 es la Unica
que posee el 50% de su personal en la categoria de novato (de los que
respondieron la encuesta). Las universidades que tienen mayor proporcién de

personal que ha permanecido en la institucion son las universidades 7, 5 v 4.
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Salario

El salario es otra de las variables demograficas que se analiza en el
estudio. Debido a que cada pais tiene sus propias caracteristicas con sus
propios sistemas monetarios, se redujo el salario informado por cada persona a
un factor comun de salario FACSALA, con el propdsito de tener una unidad de
comparacion que sea valida. Como puede verse en la Figura 6, la institucion que
comparativamente tiene el promedio mas alto en el salario es la 4 con 105
puntos del factor sueldo y el mas bajo esta en la 6 con 74 puntos. Sélo en tres
universidades el promedio del salario supera los 90 puntos; el resto esta entre

74 y 88 puntos de la escala.

Media Factor salario

Institucion

Figura 6. Factor salario promedio por institucion.

Estatus laboral
Dentro del sistema educacional adventista existen algunas personas a
quienes se las reconoce, otorgandoles una credencial de misionero. El 58% del
personal encuestado posee credencial de misionero, el 36% no la posee y el 7%

prefiere no dar esa informacion.
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En las universidades 4 y 7, sobre el 70% de los profesores y empleados
ostentan una credencial de misionero. Entre el 53% y el 63% de los que
respondieron en las universidades 1, 2 y 3 poseen alguna credencial de
misionero. En la universidad 5 el 48% y en la 8 el 38% poseen esta credencial

(ver Figura 7).
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Figura 7. Proporcién de miembros del personal que poseen
credencial misionera.

Tamano institucional

El tamano institucional puede ser visualizado mediante tres variables:
numero de alumnos, nimero de programas que imparte y nimero de profesores
y empleados. Como se puede observar en la Figura 8, hay cuatro instituciones
que tienen sobre mil alumnos: la 1, 2, 3 y 5, siendo esta Ultima la que mas tiene
y alcanza a los 1798. Las otras tres son mas pequenas: las universidades 7, 8 y

la 4. Esta Ultima, que es la de menos alumnos, tiene sélo 93 alumnos.
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Figura 8. Nimero de alumnos por institucién.

El nimero de programas que mantiene cada institucion se puede
observar en la Figura 9, donde las universidades 1, 2, 5y 7 tienen veinte o mas
programas, destacandose la 5 con veinticuatro programas en funcionamiento. La
6 tiene dieciocho programas y la 3 catorce programas.

Las instituciones que menos programas estan desarrollando son: la 8 que
tiene cuatro y la 4 que desarrolla tres programas. Un antecedente interesante es
el que muestra la Figura 10, donde se presenta la relaciéon entre alumnos y
programas. Se puede observar que las universidades 1, 3, 5, 6 y 8, tienen sobre
65 alumnos por programa. La 2 tiene 55, la 7 tiene 39 y la 4 con 31 alumnos por
programa.

A modo de resumen se presentan en la Tabla 16 las caracteristicas
generales de la muestra que han sido presentadas en las descripciones

anteriores.
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Numero de programas

Institucion

Figura 9. Nimero de programas que ofrece cada institucion

Institucion

Media de alumnos por programa

Figura 10. Nimero de alumnos por programa.
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Asi como se presentaron las caracteristicas generales de la muestra, la

Tabla 17 presenta las caracteristicas generales de las variables principales

acteristicas generales de la variables

CARACTERISTICAS
VARIABLES

Rango tedrico Rango Media Moda Desviacion
1 Observado estandar
‘Compromiso 21-105 48 - 105 83,838 85 10,6
Institucional COMP
~ Compromiso con la 10-50 21-50 40,105 38 5,738
Iglesia
COMPIG
Satisfaccion Laboral 22-110 55-110 88,029 81 10,253
'SATIS
* Cultura: Estilo 7-35 9-33 21,936 24 4,494
~ innovador CULTIN
Y Cultura:Estilo 10 - 50 10 - 50 30,713 30 6,173

 tradicional CULTRAD

Variable compromiso institucional (COMP)
Si se analiza la variable COMP, en la versién recodificada, que presenta
“-@ategorl’as, € encuentra que hay 18 casos que estan en la categoria de “pbajo”,
- 0 compromiso bajo. En seis de las instituciones se presentan casos en esta

- categoria. Del resto, 199 sefialan que su compromiso es neutro y 239 quedan

clasificados en la categoria de alto compromiso (ver Figura 11).
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Cabe sefalar que el criterio de clasificacion utilizado para las categorias

| ‘considera que si una persona obtiene menos del 50% del punta]'e tedrico se

- considera que su compromiso es bajo, o mas bien no esta comprometido con la
institucion, sin compromiso. Quienes alcanzaron entre 50% y 75% tienen un
compromiso neutro y compromiso alto quienes tienen sobre el 75% del puntaje

tedrico.
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Figura 11. Nivel de compromiso manifestado por el personal en cada
institucion.

Si se analiza por universidad se observa que en la universidad 2 el 14%
de los que respondieron informa que su compromiso es bajo. En cambio en las
universidades 1, 4, 5y 7 ese porcentaje esta en torno del 3%. En la 6 en torno

del 1%. En la 3y 8 no hay personas que indiquen que su compromiso es bajo.
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Asimismo, al analizar la segunda categoria, la de un compromiso neutro, se
observa que tres universidades tienen 50% o mas de personas en esta categoria: las
universidades 2, 6 Y 8. Las otras tienen entre un 28% y 47% de su personal en esta
categoria. Al analizar lo que ocurre en la categoria de alto compromiso se encuentra
gue en cuatro de las universidades, la 1,3,5 Y 7, més del 50% del personal quedd

clasificado en esta categoria.

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, esta en la
categoria 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 enla 2y 4 el 16% del
personal manifiesta un compromiso bajo, enla3 el 5%, enla5el 4% yenlalel 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 esté entre 34% y 58% (ver Figura 12).

Variable satisfaccion laboral (SATIS)

En cuanto a la satisfaccion que manifiesta el personal encuestado, el 2%
gueda clasificado con una satisfaccion baja, el 48% queda clasificado con una

satisfaccion media y el 50% queda clasificado en la categoria de satisfaccion
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alta. Es interesante notar que dentro de este grupo humano hay muy pocas
personas que manifiestan una satisfaccion laboral baja.

Al analizar la variable SATIS por instituciones, se ve que hay tres
universidades que tienen entre el personal encuestado algunas personas que
experimentan baja satisfaccion laboral (la universidad 1: tres personas, la 2: tres
personas, la 5: dos personas). Tres universidades, la 2, la 4 y la 6, tienen mas
del 50% de su personal en la categoria de satisfaccién media, la universidad que
tienen el mayor nimero de personas en esta en esta categoria es la 2 (76%). En
cinco de las ocho universidades (1, 3, 5, 7, y 8) mas del 50% del personal esta

en la categoria de satisfaccion alta (ver Figura 13).
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Figura I12. Nivel del compromiso manifestado para con la Iglesia en cada institucion.
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Figura 13. Proporcion del nivel de satisfaccion por institucion.

Cultura institucional
Al analizar la percepcién que tiene el personal de la cultura institucional,
fue necesario identificar cual de los dos estilos culturales es percibido con mas
fuerza por la persona. Esto es lo que se denomind como cultura dominante en la
institucion. Al reclasificar la variable cultura en esos términos, se observa que el
~ 48% de las personas encuestadas sefialan que la cultura dominante en su
institucién corresponde a un estilo innovador y el 52% de las personas
encuestadas sefialan que en su institucion se percibe un estilo tradicional. Al

observar esta variable a nivel institucional, se puede ver que hay cuatro
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universidades donde la mayoria del personal encuestado percibe que la cultura
institucional esta en la categoria de tradicional (1, 2, 6 y 8). Sucede lo contrario
con las otras cuatro universidades donde la mayoria de las personas perciben
que el estilo cultural es innovador (3, 4, 5y 7) (ver Figura 14).

La Tabla 18 presenta un resumen de las caracteristicas analizadas de

estas variables.
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Figura 14: Percepcion de los estilos culturales por institucion.




Tabla 23

126

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H2

Estadisticos de la ecuacion

Diagnostico de

colinealidad
C R =21 816 F = 6.32982 Number Eingenvalue Cond
. . ) Index
U R? =.04759 Sig F = .0003 IC
L R? Ajustado Standar Error T e oo
U DF =3 3 .05907 7.787
4 .02934 11.049
R
A
VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
C
U variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
L Estandar deT deT
de B
T
| EDAD .048430 .023175 .110030 .904098 1.106 2.090 .0373
TIPEMP -1.275560 465352 -.141574 .939530 1.064 -2.741 .0064
N FACSALA .022254 .008601 139267 .865001 1.156 2.587 .0100
(Constant) 18.702729 1.020109 18.334 .0000
VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
deT deT
NALUM -.011254 -.011461 .987612 1.013 .862418 -.223 .8236
NPROG -.063673 -.064242 .969492 1.031 .851383 -1.253 .2109
NPROFEMP  .020644 .021055 .990674 1.009 .864255 410 .6821
GENERO .056292 .054499 .892694 1.120 .810310  1.063 .2887
NDOCT -5.216E-04 -.000508 .902176 1.108 846502 -.010 .9921
NMAEST .022147 .021390 .888350 1.126 .824355 417 6773
NLICEN -4.332E-04 -.000434 957647 1.044 .859047  -.008 .9933
NSECUND -.029507 -.027205 .809637 1.235 795034 -.530 .5965
ANTIG -.087331 -.074694 696711 1.435 664599 -1.458 1456
STALAB -.028606 -.025868 778819 1.284 778819  -.504 6147

Por lo tanto se acepta parcialmente la hipétesis de investigacion H2: el

estilo cultural innovador esta determinado por el tamafio de la institucion, la

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

salario y el estatus laboral. Con esta ecuacién solo puede explicar el 4,76% de

de la varianza del estilo cultural innovador CULTIN.
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La hipétesis H3 es semejante a la H2, con la diferencia que se trata del
estilo cultural tradicional. Sefiala que el estilo cultural tradicional esta determinado por
el tamafio de la institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel
educacional, la antigtiedad, el salario y el estatus laboral.

Al observar la Tabla 24, el coeficiente de correlacion mdaltiple (R = .28609) es
significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la HO3: El tamafio de la institucion (nGmero
de alumnos, numero de programas, numero de profesores y empleados), la edad, el
género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la antigiiedad, el salario Yy el estatus
laboral no determinan el estilo cultural tradicional.

Se acepta parcialmente la H3: El estilo cultural tradicional est4 determinado
por el tamafio de la institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel
educacional, la antigtiedad, el salario y el estatus laboral.

Se puede ver que con los valores obtenidos, las variables NPROFEMP EDAD
NDOCT ANTIG FACSALA solo dan cuenta del el 8% de la varianza de estilo cultural
tradicional.

También se quiso verificar si existe algun grado de dependencia en el compromiso
institucional que manifiesta el empleado en relacion con el estatus laboral que posee.
Considerando que este tema es de gran relevancia dentro de las instituciones adventistas

se quiso reiterar el andlisis con una prueba
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Tabla 24

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H3

Estadisticos de la ecuacién Diagnéstico de
colinealidad
C R = 28609 = =6.73934 Number Eingenvalue Cond
' . : Index
U R?=.08185 Sig F = .0000 ic
L R?Ajustado Standar Error P o
T =06970 = 593899 2 ..87893 2:292
U DF =5 3 .28431 4.030
R 4 .14525 5.638
5 .05357 9.284
A 6 .02079 14.903
C VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
U
L Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
i Estandar deT deT
R de B
A NPROFEMP .007683 .003504 .108309 .995677 1.004 2.193 .0289
D EDAD -.131629 .037949 -.216736 622112 1.607 -3.469 .0006
NDOCT 2.865540 1.095823 .137501 .878504 1.138 2.615 .0093
ANTIG .156522 .066927 140797 670175 1.492 2.339 .0199
FACSALA -.038288 .011662 -.173658 .868268 1.152 -3.283 .0011
(Constant) 36.394741 1.611578 22.583 .0000
VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
de T deT
NALUM .029369 .025368 .685004 1.460 .618831 1493 .6225
NPROG .046475 .041315 .725605 1.378 611727 .803 4225
GENERO -.064127 -.062404 .869480 1.150 612759 -1.214 .2255
TIPEMP .084750 .084777 .918737 1.088 622111 1.652 .0994
NMAEST .003297 .003137 .831085 1.203 .620042 .061 9515
NLICEN .004529 .004489 901995 1.109 617609 .087 .9306
NSECUND -.010401 -.010098 .865546 1.155 620750 -.196 .8447
STALAB .024487 .022090 747177 1.338 .601743 429 .6682

estadistica que considera el andlisis a través de las categorias establecidas en
las variables. Es por eso que se planted la H4 que sefala que el nivel de

compromiso institucional que manifiesta el empleado y el estatus laboral son

dependientes.




129

Se analizé la dependencia y los valores aparecen en la Tabla 25. Como
se puede observar, el valor de chi-cuadrado tiene un valor que nos indica que
debemos retener la Ho4, que senala que el nivel de compromiso institucional

que manifiesta el empleado y el estatus laboral son independientes.

Tabla 25

Valor de chi cuadrado y nivel de significacion respecto de la H4

Variable N gl Chi Cuadrdada P
COMP
STALAB 425 1 1.79056 .18086

Con la hipétesis H5 se quiere comprobar si las variables estilo innovador,
estilo tradicional, tamafio institucional, compromiso con la iglesia, la edad, el
sexo, el tipo de empleado, el nivel educacional, el salario y el estatus laboral
determinan en alguna medida |a satisfaccion laboral que dicen tener los
empleados.

Si se observa la Tabla 26, se ve que el valor de |a correlacién multiple
(R=.71075) es significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la Ho5, segtin la
cual las variables estilo innovador, estilo tradicional, tamafo institucional
(ndmero de alumnos, nimero de programas, numero de profesores y
empleados), compromiso con la iglesia, la edad, el sexo, el tipo de empleado, el
nivel educacional, el salario y el estatus laboral no determinan el grado de

satisfaccion laboral que dicen tener los empleados.
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Tabla 26

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H5

Estadisticos de la ecuacion Diagndstico de
colinealidad
S R =71 075 F = 96.72919 Number  Eingenvalue Cond
Index
A R? =50517 Sig F =.0000 Ic
T R?Ajustado Standar Error
1 4.38861 1.000
| =.49995 = 7.29060 2 52925 2.880
S DF = 4 3 .06222 8.398
4 .01434 17.492
F 5 .00557 28.064
A VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
C
C
I Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
(®) Estandar deT deT
de B
N
CULTIN .940002 .102967 406875 .657293 1.521 9.129 .0000
CULTRAD -.266258 .069805 -.159019 .751185 1.331 -3.814 .0002
S COMPIG .550690 .071588 311626 .795587 1.257 7.693 .0000
A GENERO 2.019156 .758698 .096312 .996919 1.003 2.661 .0081
(Constant) 52.712740 4.290346 12.286 .0000
T
| VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
S
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
deT deT
NALUM .044314 .062361 .979940 1.020 .657293 1.215 .2252
NPROG .028539 .040279 .985680 1.015 .656533 .784 4337
NPROFEMP 011566 .016188 .969336 1.032 .655570  .315 .7531
EDAD .046365 .062862 .909586 1.099 .657289 1.225 .2215
TIPEMP .053022 .074118 .966911 1.034 .652069 1.445 .1493
NDOCT .020875 .028929 .950332 1.052 .656503 563 .5740
NMAEST -.027159 -.038012 .969348 1.032 657257  -.740 .4600
NLICEN .015511 .021865 .983300 1.017 .657085 425 .6709
NSECUND -.003621 -.005049 .961945 1.040 .657186  -.098 .9218
FACSALA .007989 .010584 .868651 1.151 .655538  .206 .8371

STALAB -.005765 -.007903 .930065 1.075 .657160 -.154 .8780
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Al observar el nivel de significacion del aporte de cada una de las
variables, se encuentra que las Unicas variables que hacen algun aporte son
CULTIN, CULTRAD, COMPIG, y GENERO. Las otras no aportan
significativamente. Por lo tanto, se acepta parcialmente la H5.

Con esta ecuacion de regresién multiple se explica el 50,51% de |a

percepcion que tienen los empleados de la cultura institucional ya sea innovador
0 tradicional?

La H6 sefiala que existe una diferencia significativa en |a percepcion que
tienen los empleados de |a cultura institucional en términos de cultura

institucional innovador o tradicional.

ANa escala comun de modo que sean puntajes equivalentes. E| resultado de Ia
rueba estadistica es el que aparece en la Tabla 27,

Al observar los datos de la Tabla 27 se puede ver que la diferencia en la
ercepcion que se observa NO es significativa (.219), por lo cual se retiene la

06, que sefala que no existe una diferencia significativa en |a percepcion que
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tienen los empleados de la cultura institucional en términos de cultura

institucional innovador o tradicional.

Tabla 27

Valor de t' de Student y nivel de significacion, para muestras pareadas,
correspondiente a la H6

VARIABLE Ne¢ de Corr Sig MEDIA Sd. t gl Sig.
pares 2 colas
CULTIN 3.1338 .642
456 -.481 .000 1.23 455 .219
CULTRAD 3.0713 .642

Los resultados presentados hasta aqui corresponden al andlisis realizado
a las variables en estudio y a las relaciones establecidas para verificar las
hipétesis planteadas, a fin de dar respuesta al problema planteado al inicio de la
investigacion en relacién al compromiso institucional que manifiestan los
miembros del personal de las universidades de habla hispana, y en qué medida
este compromiso institucional esta determinado por la percepcion de la cultura

organizacional, la satisfaccion laboral y por algunas variables demograficas.

Discusién de resultados
En cuanto a la edad del personal que trabaja en las instituciones
educacionales de nivel superior adventista se puede observar que es
relativamente joven, con un promedio de edad de 41 afios, donde la distribucién
por género es relativamente pareja, siendo el porcentaje de varones (56%)

levemente superior al de las mujeres.
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El personal esta constituido principalmente por personas que tienen
permanencia en el trabajo ya que el 39% de los que respondieron las encuestas
tienen mas de 10 afos de permanencia en la institucion, el 42% entre 3 y 10 afios de
trabajo dedicado a la institucidn y solo el 9% tiene entre menos de 3 afios de trabajo
para la institucion.

De las 456 personas la mayoria (57%) tiene alguna credencial misionera

segun el régimen establecido.

Respecto de los niveles de estudio de este grupo humano, un pequefo

grupo (8%) tiene el grado de doctor, uno mayor (30%) tiene el grado de

maestria, el grupo mayoritario esta conformado por personal con el grado de

licenciado (45%). La diferencia (17%) solo tiene terminada la escuela secundaria.

Una de las tres variables principales de esta investigacion es el

compromiso que manifiesta el empleado hacia la institucion 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%) algun grado de compromiso. Como se puede ver, un porcentaje grande de
personas parece estar a la expectativa de lo que ocurra en la institucion 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 participacion, identificacion, pertenencia y lealtad. Niveles adecuados de
compromiso por lo tanto estan asociados a niveles equivalentes en estos factores. El

factor participacion es el
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gue explica una mayor proporcion 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 preocupacion que el 50%
de los miembros del personal mantengan un compromiso neutro o bajo para con la

iglesia y para con la institucion donde trabaja.

Asi también se hizo un andlisis de la satisfaccion alcanzada por los miembros
del personal respecto de su trabajo. En este caso 8 personas manifiestan tener bajos
niveles de satisfaccion laboral. El resto se distribuye muy parejo, una mitad (48%) con
una satisfacciéon media, y la otra mitad (50%) sefala que tienen una satisfaccion

laboral alta.

Si observamos la relacion que existe entre el compromiso y la satisfaccion se
ve que es directa y significativa, lo que nos indica que la satisfaccion esta muy ligada al
compromiso que se manifiesta, y en la medida que el personal aumente su grado de
satisfaccion se tiene un personal mas 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 institucion algun estilo cultural, uno con mayor fuerza
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que el otro que también esté presente. El estilo percibido con mayor fuerza es el estilo
dominante.

Dentro del sistema adventista de educacién superior la percepcion de los dos
estilos es muy pareja, puesto que practicamente la mitad de este grupo humano
encuestado tiene una percepcion de la cultura en términos de estilo cultural

tradicional (48%) o de estilo cultural innovador (52%).

Aqui también se ve que entre el compromiso que manifiestan los empleados y el
estilo cultural innovador que perciben hay una relacion directa y significativa. Mientras
mas fuerte sea la percepcion del estilo innovador mayor sera el compromiso que
manifiesta el miembro del personal. Por otra parte, con respecto de la cultura
tradicional que perciben la relacion es inversa y significativa. Mientras perciban con
mayor fuerza una cultura tradicional menor sera el compromiso que manifiesta el

miembro del personal.

Al comparar los niveles de satisfaccién con la percepcion de la cultura institucional
vemos que se da el mismo tipo de relacién que con el compromiso institucional. Existe
entre la satisfaccion y el estilo cultural innovador una relacion directa y significativa.
Mientras mayor sea la percepcion del estilo cultural innovador, mayor es la satisfaccion
laboral que se informa. En tanto, entre la satisfaccion y la cultura tradicional la relacién
es inversa y significativa. Mientras mas fuerte es la percepcion del estilo cultural

tradicional en la institucién, menor sera el nivel de satisfaccion que se informa.

Las tres formas de observar la cultura institucional -mediante la escala, por

medio de las metéaforas sugeridas y a través de las metaforas
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proporcionadas espontdneamente- coinciden en tres aspectos: (a) que la cultura
institucional hace que se perciba a las instituciones como unidades que estan bien
establecidas, bien conformadas; (b) que sin embargo al considerar algunos aspectos de
cultura administrativa se sefiala que es necesario 0 que se requiere una
descentralizacion, dar mayor participacion y generar una cultura proactiva, y (e) que en
el ambito de las relaciones humanas, la cultura institucional debe hacer ajustes de modo
gue 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 espiritu 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 satisfaccion 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 mas fuerza el estilo
cultural innovador, mientras mayor sea el compromiso con la iglesia y mientras mayor
sea la satisfaccion que logre en su trabajo mas alto sera el compromiso que manifiesta

el empleado hacia la institucion.

También ha quedado en evidencia que el compromiso institucional no se
asocia de manera significativa con las variables demograficas del miembro del
personal o con caracteristicas institucionales; es decir, no importa si es hombre o

mujer, si es joven o adulto, si desarrolla funciones docentes o no, si tiene algun
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grado académico o no lo tiene, si la institucion es grande, mediana o pequenia, si es
gue recibido algun tipo de credencial o no le han dado, si desarrolla muchos
programas o pocos, o si hay un nimero grande de alumnos 0 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 investigd si la satisfaccion que dicen tener los miembros del
personal estaba relacionada en alguna medida con esas variables demogréficas. Se
encuentra que la situacion es muy semejante; solo los estilos culturales yel
compromiso con la iglesia son los que hacen un real aporte a la explicacion de la
satisfaccion 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
percepcion que manifiestan los miembros del personal encuestados.

Al considerar los factores que conforman la variable satisfaccién laboral y
establecer la correlacion mdaltiple con la variable compromiso institucional, se
encuentra que el factor desarrollo profesional es el que més contribuye a la varianza
del compromiso institucional. Le siguen los factores relacion con los compafieros,
permanencia en el trabajo, desarrollo de la funcion y relacién con
el jefe. El factor relacionado con las condiciones fisicas 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 metaforas, proporcionan
sintomas muy valiosos. Las instituciones se perciben como sélidas, bien constituidas,
gue 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 area cultural que presenta grandes
desafios es la concerniente a las personas como miembros del personal en la
institucion, puesto que lo manifestado por los encuestados desde la perspectiva de la
vida dentro de las instituciones mientras desarrollan su trabajo esta muy deteriorada,
situacion que se presenta considerablemente deficiente. La cultura institucional hace
gue las personas actien muy tensionadamente, con muy poca actividad social
relevante; estan juntas pero la vida social practicamente para ellas no existe y cada
una vive aisladamente.

Los elementos culturales percibidos y manifestados sefialan que existe una
falta de sincronizacion de los aspectos estructurales, con los de funcionamiento y
de administracion del personal.

Las instituciones, tienen la mision y la vision muy bien definidas, pero en el
momento de la accion, cuando debe intervenir el personal, las estrategias y las
maneras de llegar a la accién, echan por tierra todo el pensamiento filoséfico que
debiera sustentarlas, generandose barreras que el personal manifiesta como falta de

participacion, sintomas de tension 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 atras todo
aguel lastre que tiende a inmovilizar.

En las instituciones sucede algo asi como con los automdéviles. 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 direccion mecanica sea suficiente, también que las ruedas cada
una funcione semi independiente de las otras sin mucha preocupacion por el
alineamiento y que no haya mucha sincronia 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 vibracion.

Sin embargo la velocidad del mundo ha cambiado y el automavil también
debe cambiar y adecuar algunos de sus elementos, ya que la velocidad de
movimiento es muy distinta y ya no sélo 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 energia considerable. Por otra parte, ya es imposible que cada una tenga
su propia linea, sino que todas deben estar perfectamente alineadas para producir el

efecto deseado: hacer que el automovil viaje a mas
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velocidad con menos desgaste y consumo de energia, en buenas cuentas con
mayor eficiencia y placenteramente. Ahora como se va mas a prisa es necesario
mecanismos que respondan a las necesidades, direccion hidraulica, frenos de poder,
entre otros elementos de proteccion indispensables en caso necesario. Por otra parte,
para evitar la resistencia que genera el viento o el ambiente externo, es necesario
buscar nuevas lineas en el disefio, lineas aerodinamicas 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 mas de prisa, donde las
personas involucradas tienen su lugar, por lo que también necesitan de una atencién
distinta, de consideraciones acordes con las necesidades personales, de
funcionamiento institucional, donde la participacion y el trabajo en equipo es una
necesidad fundamental.

A continuacion en el proximo capitulo se presentan las conclusiones de esta

investigacion.



CAPITULO V CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES Conclusiones

Esta investigacion se desarrollé en torno al problema: ¢.en qué medida el compromiso
institucional, que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de
educacion superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y Espafia), esta
determinado por la percepcion que tiene de la cultura institucional, por la satisfaccion
laboral que dice tener, por el tamafio de la institucion en que trabaja, por el compromiso
gue manifiesta para con la iglesia y por las variables demograficas que posee? Este
problema dio origen a una serie de preguntas subordinadas, a partir de las cuales surgieron
tanto las hipétesis

de trabajo como las hipotesis nulas correspondientes. Con ellas se gener6 una tabla de

operacionalizacién de las hipoétesis.

De los resultados de todos estos procedimientos, surgen en ultima instancia los

resultados de la investigacién con los cuales se puede concluir lo siguiente:

El compromiso que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo esta
determinado por el grado de satisfaccién laboral que manifiesta, por el grado de

percepcion de la cultura organizacional Y por el nivel de

141
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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 sefiala que la cultura organizacional y los niveles de satisfaccidon estan
relacionados con el grado de compromiso que alcanzan los empleados.

Las variables demograficas, o el tamafio institucional en cualquiera de las
formas como se analizé en esta investigacion, no son predictores del compromiso

institucional que manifiesta el miembro del personal de las universidades adventistas.

La variable satisfaccion laboral es la que explica en mayor proporcion 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 relacion directa
y significativa, mientras mayor sea el nivel de percepcion del estilo cultural innovador
mayor sera el compromiso por parte del empleado. En cambio entre el compromiso y
la cultura tradicional existe una relacién inversa y significativa. Por lo tanto,
deberiamos evaluar la cultura institucional y ver qué elementos relacionados con la
cultura tradicional estan 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, esta relacionado con
los niveles de eficiencia institucionales, como lo sefiala Sathe (1983), cuando se
refiere a los valores como parte de la cultura: "Los valores compartidos también
generan motivacion, cooperacion, y compromiso. Esto puede conducir a un
desempefio organizacional eficiente y efectivo" (p.1 0).

Por otra parte esto también concuerda con lo que sefiala Chiavenato
(1998) cuando sefiala que la moral de los empleados y la satisfaccion en el
trabajo son algunos de los aspectos base que conducen a la eficacia

administrativa (p. 35).

Asimismo Kast y Rosenweig (1994) sefialan que la cultura cumple varias
funciones importantes: (a) "Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de
la organizacién. (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) sefiala que la Unica 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 interaccién y de relacion de
determinada organizaciéon. Todo este conjunto de variables debe observarse
continuamente, analizarse e interpretarse. La cultura influye muchisimo en el
clima existente en la organizacion (p. 450).

Entre los aspectos culturales que mas requieren atencion estan los que
determinan la relacion entre la institucion y las personas. También hay que

considerar los que tienen que ver con la relacién entre las personas o
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empleados que laboran en la institucion. Resultan reecurrentes los temas
relacionados con una cultura de descentralizacion, delegacion, toma de decisiones,
participacion, asi como también los aspectos culturales que dicen tener relacion con
la vida de las personas en la institucion y las relaciones entre los miembros, de modo
gue se elimine la sensacion de aislamiento y se aumente el espiritu de equipo.

Lo que se ha encontrado en este sentido coincide con lo que sefala la literatura
al respecto, con lo que vienen sefialando diferentes lideres de empresas exitosas,
indicando qué es necesario hacer para que las empresas tengan éxito en el mundo
actual. Por otra parte, aunque resulte paradojico, estos aspectos forman parte del
trasfondo filoséfico y principios que sustenta y promueve la Iglesia sostenedora del
sistema de educacion 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) sefiala que "la participaciéon individual y en
grupo, asi como el compromiso con un plan, producen mejores resultados en la
mayoria 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 mi,
quiere decir gerencia participativa” (p. 68).

H. Ross Perot (citado en Mc Farland et al., 1996) sefiala que para que un

grupo logre con éxito un objetivo comun,
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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 mercancia.
Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podra despertar su
potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que hace. Es
muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un lider 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 tipicamente designamos como "trabajo de equipo", dandole a
cada uno parte suficiente de la accion, de suerte que cada uno sienta que es
propietario de lo que se esta logrando. Hacemos muchas cosas diferentes para
gue nuestra gente se desempefie con orgullo como parte de un equipo mucho
mas amplio que comparte el poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la
confianza, estimular el espiritu empresarial, y hacer hincapié en una
orientacion hacia el cliente y el mercado. Dependemos en gran medida del

liderazgo, del servicio y del orgullo. (p. 76)

Robbins (1993) lo dice asi:

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 demas. Esto puede
aumentar la productividad de los empleados, la dedicacion a las metas
laborales, la motivacion y la satisfaccion laboral. (p. 279)

"Pero la organizacion 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, sefiala 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 discrecion. 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 si 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) sefala:

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 flaguezas. Ningiin 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 ningun 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 compafieros; puede ayudarles a
llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero
en ningun caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo
obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarian
contra él mismo. (pp. 9, 10)

De lo que se menciond antes respecto del compromiso institucional, asi como
del andlisis de las ecuaciones de regresion correspondiente, se desprende que la
percepcion del estilo cultural y la satisfaccion laboral, dentro de las instituciones
adventistas, no dependen de las variables demograficas del empleado ni del tamafio
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
tamano los niveles de satisfaccion de los empleados disminuye. Robbins (1993) lo

expresa asi:

La relacién entre el tamafio del grupo y la satisfaccion seria la que
indica la intuicién: Los grupos grandes estan asociados a menos
satisfaccion.

Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacion e
interaccion social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para
identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener mas
miembros también propicia la disension, el conflicto y la formacion 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 mas educada esta la gente menos se deja menospreciar. No
guieren 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 disposicion 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 caracteristicas de las instituciones
adventistas, donde hay un nucleo de creencias que son comunes a todos (0 a la
mayoria), los aspectos demogréaficos o tamafo institucional presenten una forma
distinta al comun 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. Asi también con el tipo y niveles de remuneracion sucede algo
semejante. No existe una marcada diferencia real entre uno y otro, debido
fundamentalmente a consideraciones filoso6ficas del sistema. Se pretende que, en
general, no exista entre el personal grandes diferencias en aspectos de
compensacion. Por otra parte, respecto al tamafio institucional, parece que todavia los

centros educativos estudiados se
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hallan comprendidos dentro de lo que se podria denominar instituciones
pequenas.

Entre la satisfaccion, el estilo cultural innovador y el compromiso hacia la
iglesia existe una relacion directa y significativa. En cambio entre la satisfaccion y el
estilo cultural tradicional la relacion es inversa y significativa. Esto significa que en la
medida que la percepcion del estilo cultural innovador mantenga niveles altos, la
percepcion del estilo cultural tradicional necesariamente sera minima o tendra
niveles bajos, y si el compromiso hacia la iglesia se mantiene dentro de los niveles
superiores, la satisfaccion laboral que manifiesta el empleado sera optima. Esto
concuerda plenamente con lo que se ha venido presentando en los parrafos
anteriores.

La variable que explica una mayor proporcion de la varianza que se observa
en la satisfaccion 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 percepcion que el empleado
manifieste esté acorde con ese estilo y, por consiguiente, los niveles de satisfaccion
dentro del nucleo de empleados puede cambiar de un nivel medio a uno de alta
satisfaccion. Esto podria 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, deberia buscarse la forma de eliminar las barreras culturales
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gue se presentan en el estilo tradicional, lo que redundaria en una satisfaccion 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 esta asociado a que las personas con
credencial son las de mayor confianza y las que tienen un compromiso mas fuerte y
permanente para con la institucién, se procedi6 a verificar si este hecho tiene algin
grado de dependencia o independencia del nivel de compromiso institucional que

manifiesta el empleado.

Se encontré 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
organizacion sostenedora de las instituciones educacionales adventistas otorga una
credencial al empleado, reconoce por ello no sélo una relacion mas 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 misién institucional. Esto no seria motivo de preocupacién 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 percepcion que tienen
los miembros del personal del estilo cultural que domina en la institucién 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

institucion.
Considerando los hallazgos y comprobaciones respecto del compromiso institucional,
la cultura, la satisfaccion y el compromiso hacia la iglesia, se ve con gran preocupacion
gue en las instituciones adventistas de habla hispana exista un buen grupo de
miembros del personal (50%) que no manifiesten algun grado de compromiso
favorable. Si bien es cierto que el otro 50% manifiesta algun grado de compromiso
institucional, no basta para que las instituciones puedan tener un funcionamiento
optimo. Debemos tratar de buscar las estrategias para conseguir que la mayoria del
personal alcance un fuerte compromiso institucional, por no decir todos, para poder
llegar a los niveles de eficiencia y efectividad. Aqui 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 precisién cual o
cudles son los aspectos que estan haciendo que se produzca la falta de sincronizacién

entre la cultura, el compromiso institucional y la satisfaccion.

¢, Coémo llegar a un mayor compromiso institucional? Queda en evidencia que
una de las formas es mediante una intervencion en la cultura institucional, en el o los
estilos culturales que el personal siente o vive en la institucién. Como dice Chiavenato
(1998), "la unica manera de cambiar la organizacion 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

satisfaccion 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
satisfaccion y el compromiso del personal (Anderman, 1991, p.1).

¢, Qué aspectos culturales son los que requieren de una mayor

preocupacion o donde se podria intervenir?

Es bueno primero recordar que la cultura tal como se ha tenido en cuenta en esta
investigacién se concibe como un grupo complejo de valores, creencias esenciales
gue se manifiestan en los sistemas internos, en los simbolos, los mitos, la estructura,
el lenguaje dentro de la institucién, que influye en la formas de actuar y sentir de cada
uno de los miembros de la institucion. Ademas 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 institucion. La cultura permea todos los niveles
cualquiera que éste sea, incluso aquellos donde se llevan a cabo las operaciones mas
insignificantes que pueda pensarse. La cultura siempre esté incidiendo, ya sea
positivamente o negativamente, en el desempefio de la institucion. Se refiere a lo que
la gente es y también a lo que las personas perciben. Muchos aspectos culturales
estan implicitos, 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.

Segun los hallazgos de esta investigacion, hay un estilo cultural que se

denomind innovador que esta 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 denominé tradicional que esté 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 habria mucho que hacer, se hallan todos
aquellos relacionados con la descentralizacién, la comunicacion y la administracion de
personal. Se trata de aquellos aspectos que hacen que las personas lleguen a sentir
gue son tomadas en cuenta, que sus opiniones son validas, 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 proposito de alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Donde
existe una real preocupacién por las personas, antes que las cosas. Donde importa
mas la calidad que la cantidad. La comunicacion 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 interaccion social, ya que las personas dentro del sistema llegan a
sentir soledad y en algunos casos indiferencia. Las instituciones deberian ser un

magnifico e indudable vehiculo de socializacion para transmitir
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valores, inculcar ética, crear normas, dictar reglas. La socializacion es un
proceso imperativo de toda institucion.

Como se puede ver, estos aspectos relacionados con las formas de hacer las

cosas concuerdan plenamente con el trasfondo filoséfico que sustentan

estas instituciones, pero llegado el momento de la accion se procede de un modo
diferente. Este desajuste, esta falta de sincronizacién entre la postura filosofica, los
valores, los principios y las formas de accién, genera percepciones que hacen que se
produzca una baja en el compromiso institucional y también

en la satisfaccion. Por ejemplo, se postula una idea de hombre y principios
cristianos, pero a la hora del manejo del personal, no hay participacion 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
automaticamente 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 institucion, con la mision, la vision, los valores y los
propositos y les falta llegar a experimentar el sentido de pertenencia necesario. Es
decir, estan privadas de aquellos aspectos que proporciona una cultura adecuada
concordante. "La cultura es una obligacién cuando creencias y valores compartidos no
concuerdan con las necesidades de la organizacion, 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

administracion. Otras veces es
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necesario que haya una armonia entre el individuo y la necesidad de realizar

tareas significativas, satisfactorias, creativas y una estructura institucional mas
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 asi 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 satisfaccién de los miembros del
personal alcanza niveles que en cierta medida son de preocupacion, puesto que sélo
la mitad de los encuestados sefiala que alcanza niveles adecuados en la satisfaccion
y la otra mitad sélo niveles medios o bajos.

¢, Qué hacer para que los miembros del personal alcance la mayor
satisfaccion laboral posible?

Cuando se analiz6 el término satisfaccion laboral, se llegé a sefalar que éste
se refiere a los sentimientos de los miembros del personal en cuanto a expectativas,
practicas y métodos que se utilizan en la institucién y considera aquellas respuestas
afectivas al entorno laboral.

La satisfaccién laboral se concibio, 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 mas influyen en la satisfaccion y también en el

compromiso institucional esta el relacionado con el desarrollo profesional que
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puede lograr o alcanzar en la institucion, y si se dan las condiciones para que éste
sea posible. En la medida en que las acciones que realice logren mantenerlo al dia en
su profesion, que cuente con el equipamiento necesario y le permita acceder al
perfeccionamiento, mayor sera la satisfaccion alcanzada y mayor seré su
contribucién para aumentar el compromiso institucional. Este factor concuerda con lo
encontrado por Herzberg (citado en Gordon, 1997) al buscar la forma de elevar la
satisfaccion laboral, y puede incluirse dentro de lo que él denomin6 motivadores

(p.124).

El segundo factor en importancia esté relacionado con los comparieros 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
satisfaccion. Este aspecto concuerda con una investigacion realizada por Viera Padilla
(1998), quien encontré como factores importantes y determinantes de la satisfaccion
laboral de los maestros, docentes de secundaria en Nuevo Ledn, la satisfaccién de las
necesidades del grupo de trabajo y el tamafio de la institucién. Los miembros del
personal de las instituciones pequefias mostraron mayor satisfaccion.

Otro de los factores que permitira mejorar la satisfaccion del personal es el
de seguridad y permanencia en el trabajo, en la medida que logre sentir que esta
seguro. Este factor también es uno de los factores de higiene definido por Herzberg
(citado en Gordon, 1997, p. 124).

Un cuarto factor esté referido al desarrollo de la funcion que desempefa el

empleado. Las condiciones, la forma como las desarrolla y los obstaculos que
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tenga que salvar como la originalidad y creatividad que le sea permitida van
generando mayores niveles en la satisfaccién que esta desarrollando. Dentro de la
teoria de Herzberg es un motivador (p.124).

Otro de los factores que habria que considerar es la relacién que exista con el
jefe de trabajo. Esta relacion se ve fuertemente afectada por la cultura institucional,
por la forma de la relacion y por el hecho de ser culturalmente aceptado en la
institucion. 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 segun la teoria de Herzberg (p.124).

En consecuencia, se puede decir con toda propiedad que, en la medida en
gue se logre mejorar los niveles de la satisfaccion laboral que manifiestan los
miembros del personal, se estaria contribuyendo a elevar los niveles de compromiso

institucional que manifiesten los empleados.

Recomendaciones
Recomendacion de orden metodolégico
Recomendaciéon N° 1
Se utilizaron en forma exploratoria las metaforas para describir algunos
aspectos culturales de las instituciones, lo que resultd apropiado a juicio del
investigador, ya que otorg6 informacién bien precisa que concordo con los estilos
tradicionales de medir percepcion y actitudes. Seria muy util perfeccionarlo.

Seria oportuno generar otras metaforas generales y agregar un grupo de

metaforas tendientes a analizar algunas areas mas especificas 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 propoésito. Recomendacion
N° 2

En algunos casos, seria conveniente aplicar nuevamente la encuesta con el
proposito que todo el personal de la institucidn participe, y de esta forma poder llegar

a establecer comparaciones entre instituciones.

Recomendaciones en el &mbito administrativo

Recomendacion N° 3

Considerando (a) que el 50% del personal manifiesta un nivel de compromiso
institucional neutro, que el 50% del personal dice tener una satisfaccion media 'y que
el 50% del personal percibe una cultura tradicional, (b) que existe una fuerte relacion
entre estos tres factores, y (c) que el factor cultural es muy importante, es
recomendable que se realice un analisis mas a fondo de la cultura que se vive en
cada institucion para llegar a determinar qué aspectos particulares de ella necesitan
un ajuste, para lograr la sincronizacion necesaria entre la cultura (mision, vision,
valores, estrategias, formas de hacer las cosas), el compromiso institucional y la
satisfaccion. "La cultura es una obligacion cuando las creencias y los valores
compartidos no concuerdan con las necesidades de la organizacion, sus miembros y
sus otros elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 10).

Es de suma importancia evaluar prontamente los sintomas de falta de
sincronizacion, que se observa. En algunas instituciones es mas urgente que en
otras. Un comportamiento cultural negativo, como el que se presenta en algunos

casos, es una sefial definitiva de que es necesario actuar sobre los elementos
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culturales, de tal forma que se produzca un ajuste y se genere un mayor
compromiso institucional y satisfaccion en el personal, que es lo mas valioso que
poseen las instituciones.

A nivel institucion, seria conveniente identificar cuales son las barreras
culturales que hacen que las personas manifiesten un compromiso institucional
neutro. Algunas barreras culturales mas frecuentes son las que se presentan a
continuacioén a manera de resumen con el titulo de paradigma estilo cultural
tradicional, y ademas, un paralelo a modo de contraste con valores compartidos,

como paradigma estilo cultural innovador (ver Tabla 28).

Tabla 28

Comparacion entre paradigma de estilo cultural innovador y tradicional

Paradigma estilo cultural tradicional Paradigma estilo cultural innovador

- Liderazgo jerarquico. - Liderazgo compartido.

= Territorios propios y estructuras - Equipos y redes con poder
piramidales. descentralizado.

= Oportunismo y falta de principios. - Etica e integridad.

- Agendas ocultas, deshonestidad y falta - Comunicacién abierta, fluida y honesta.
de franqueza.

'~ Desconfianza y temor. - Confianza.

- Orientacién a corto plazo y estrictamente - Servicio, excelencia y calidad a largo
motivada por las ganancias. plazo.

= Actitud no puede hacerse. - Espiritu puede hacerse.

- Culpabilidad y excusas. - Responsabilidad personal.

- Codependencia y exceso de - Interdependencia.
independencia.

- Prejuiciada y juzgadora. - Acoge la diversidad y las deficiencias.

- Entrenamiento insuficiente. - Aprendizaje continuo y desarrollo del

conocimiento.

- Se aferra al pasado Yy se resiste al = Innovacién, ingeniosidad Yy rupturas.
cambio.

- Reglas estrictas y politicas rigidas. - Flexible, fluida y respuesta rapida.

- Juegos de ganar perder. - Juegos de ganar-ganar y mayores

ganancias para toda la institucion.
— Aislacionismo y separacion. - Responsabilidad social y comunitaria.
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Por lo que se ha observado, la mitad de las personas en las instituciones

educativas perciben un estilo cultural que responde a un tipo de liderazgo. Este

no es otro que el que se ha venido desarrollando en ellas. Seria conveniente que

se pueda producir algun tipo de cambio y retomar o asumir una cultura que esté

basada en el tipo de liderazgo servidor, que se presenta en la Tabla 29 como

“paradigma nuevo” y “paradigma antiguo”.

Tabla 29

Comparacion entre paradigma de liderazgo nuevo y antiguo

Paradigma antiguo

Paradigma nuevo

Ser gerente, administrador.

Ser jefe.

Controlar a la gente.

Autoridad centralizada.

Microgerencia y definiciéon de objetivos.

Dirigir con reglas y reglamentos.

Establecer una posicion de poder y
jerarquia.

Exigir obediencia.

Centrarse en cifras y tareas.

Confrontar y combatir.
Hacer hincapié en la independencia.
Estimular las redes de viejos camaradas.

Cambiar por crisis y necesidad.
Ser internamente competentes.
Tener un enfoque estrecho: yo y mi
organizacion.

Ser lider.

Ser facilitador y formador.

Darle facilidades a la gente.

Distribuir el liderazgo.

Consenso con una visién y estrategia
amplias.

Guiar con valores compartidos para
triunfar y con una cultura sana.
Desarrollar el poder de las relaciones y
las redes de equipos de trabajo.
Lograr compromiso.

Centrarse en la calidad, el servicio y el
cliente.

Colaborar y unificar.

Estimular la interdependencia.
Respetar, honrar y respaldar la
diversidad.

Aprendizaje e innovacion continuados.
Ser globalmente competentes.

Tener un enfoque amplio; mi comunidad,
mi sociedad, mi mundo.
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Recomendacion N
°4

Considerando que realizar investigacion dentro del sistema de instituciones
adventistas ha resultado muy complejo, principalmente por la falta de cultura al
respecto, seria 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. Seria
necesario instruir al personal en general y generar una cultura de investigacion tan

necesaria e indispensable.

Recomendaciones para futuras investigaciones

Recomendacion N° 5

Siendo que (a) el compromiso institucional resulta ser una variable muy importante
dentro del sistema adventista que promueve la lealtad, la identificacién, 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 estan siendo cada vez mas
inestables, y (b) que la eficiencia y eficacia de las instituciones es algo que esta
siendo cada vez mas dificil de conseguir, seria util evaluar con mayor precision la
forma cémo la eficiencia y eficacia institucionales se relacionan con el compromiso

institucional y con las variables cultura, satisfaccion y compromiso con la iglesia.
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Recomendacion 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
sefialan 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
mas flexibles, seria bueno analizar la estructura, cultura y estrategias institucionales.
Esto concuerda con lo que sefiala 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 investigacion con el Unico propdésito de lograr esclarecer y
definir las formas de relacion entre el compromiso institucional, la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de las universidades
adventistas de Hispanoamérica y Espafia. Se quiso ver el comportamiento de esas
variables teniendo presente que las personas, criaturas de Dios, son lo mas valioso
gue puede tener una institucion. Si en cierto momento existe o pudiera existir algin
aspecto que no trabaja en sincronia entre ellos, y se ven sintomas que afectan o
puedan afectar a personas, se tiene la responsabilidad moral de buscar alternativas
de correccion.

En la medida en que la cultura, la satisfaccion y el compromiso
institucional trabajen armdnicamente habra 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 N°

De: Edgar Araya Bishop
Docente de la UAP,
Fax N° (043) 910300
Argentina

% % %k Kk Kk %k Kk Kk Kk ok ok kK Kk Kk ke kg %k %k Kk ok ok gk %k %k % ok ok ok %k %k ke ke ke ok ok % ke ke ok ok %k %k ok ke ok ok ok gk %k e ke ok ok ok ke ke ke ok ke ok
Estimado sefior Rector:

Edgar Araya Bishop, actualmente docente en la UAP, y candidato a Doctor en la
Universidad de Montemorelos, esta desarrollando una investigacion que pretende analizar
en qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de las instituciones
de educacioén superior Adventista de habla hispana, esta explicado por la percepcién que
tienen de la cultura organizacional, por la satisfaccion laboral que dicen tener y por algunas
variables demogréaficas que poseen. Esta investigacion 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 satisfaccion laboral que manifiesta el
empleado. Identificar el estilo cultural administrativo dominante percibido por el empleado,
y cOmo éstos aspectos estan siendo afectados por el tamafio institucional.

Quisiera que la institucién que usted dirige participe de esta investigacion, para lo
cual solicito su autorizacién y/o el apoyo del organismo administrativo que la rige.

La participacién significa lo siguiente:

a) Dar la autorizacién para que el personal docente de tiempo completo de su
institucién responda un cuestionario.

b) Proporcionar informacién acerca de su institucion.
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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 Investigacion, o algun docente que entienda de investigacion).

d) No involucra gastos, sélo el tiempo que el docente destinara a completar el
cuestionario (15 minutos promedio). Todo el material correspondiente sera
suministrado por el investigador.

e) Toda la informacion 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 informacién que se puede llegar a obtener sobre el sistema
de Educacion Superior Adventista es muy valiosa.

f) Esta investigacion cuenta con el apoyo de la Division de Posgrado e Investigacion
de la Universidad de Montemorelos, y supervisado por el Pastor y Doctor Tevni Grajales de
dicha casa de estudios. Ademas cuenta con el patrocinio de la Universidad Adventista del
Plata.

g) De ser posible, proporcionar alguna direccion de correo electronico donde enviar
correspondencia y mantener contacto.

h) Esta proyectado que todos los cuestionarios sean administrados en el mes de
octubre de 1998.

Su respuesta, cualquier consulta o ampliacion de la informacidn, 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

guedo a la espera de una pronta respuesta.

Edgar Araya Bishop.



APENDICE 2

ANTECEDENTES INSTITUCIONALES

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
Divisién de Posgrado e Investigacién
Edgar Araya Bishop. Octubre, 1998.

ANTECEDENTES INSTITUCIONALES

3. Valor en moneda nacional del FMR, 100% denominacional:..... ;,cuantos U$ dolar?.....

4. Numero de alumnos matriculados en octubre de 1998, en los siguientes niveles educacionales o
sus equivalentes (sélo post-secundaria):

_ Técnico; ____ Licenciatura; Maestria;

5. Personal: (complete los datos que se piden en la tabla)

Clasificacion Cantidad

Personal: Nimero total de personas que reciben sueldo de la institucién.
Todos aquellos que forman parte de alguna planilla de pago que dependa de Ia
institucion.

Profesores: Numero total de profesores. Considere en este grupo a todas
aquellas personas que destinan el 50% o mas de su tiempo a la docencia.

Empleados: Considerar en este grupo a toda aquella persona que trabaja
tiempo completo destinado a la institucién, y cuya funcién esta en relacion
directa con el 4rea académica o de apoyo, dedique o no el 49% o menos de su
tiempo a docencia. Tales como administradores, secretarias. Personal del area
de: asuntos estudiantiles, financiera, alimentacion, hogares estudiantiles,
duplicacién y biblioteca. (No incluir al personal de industrias u otras personas
que no estén relacionadas directamente con el area académica)

6. Programas: carreras a nivel técnico, licenciatura y posgrados (maestria y doctorado) a los que
se puedan matricular alumnos, y que la Institucién este ofreciendo en octubre de
1998. (Completar los datos de la tabla)

Clasificacion Cantidad

1. Numero de programas de nivel Técnico (post-secundaria)

Nimero de programas de nivel Licenciatura o equivalente

2.
3. Numero de programas de nivel Maestria
4.

Numero de programas de nivel Doctorado

E-Mail del responsable institucional para esta investigacion:
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APENDICE 3

ENCUESTA
UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
Division de Posgrado e Investigacion
Edgar Araya Bishop. Octubre, 1998.
ENCUESTA

Agradecemos a usted por su valioso aporte al responder este cuestionario. Se pretende encontrar algunos antecedentes
concretos, a nivel latinoamericano, sobre la forma como perciben el compromiso, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral los
profesores y empleados de tiempo completo de las instituciones de educacion superior, pertenecientes a la Iglesia Adventista del
Septimo Dia.

Usted NO DEBE IDENTIFICARSE COLOCANDO SU NOMBRE, esto le permitiré dar su percepcion con plena libertad y
precision.

Por favor entregue toda la informacién que se solicita. Complete todos los casilleros. Se necesita su opinion.

Agradecemos a usted, al personal de esta institucién y a la administracion, por su valioso aporte al permitir que usted responda
este instrumento.

PARTE A. (Antecedentes generales)

1. Nombre de la institucion donde trabaja:

2. ¢ Cuantos afios de vida tiene 5. Anos de servicio en esta institucion: 6. Su nivel educacional actual: (Marque el
actualmente? ___ Menos de 1 afio mayor nivel)
__1-2afos ___ Secundaria completa
3. Sexo:(Marque lo que corresponda) ___ 3- 4afos ___Licenciatura
__ Masculino ___5- 6anos __Maestria
____Femenino ___7- 8afos ___Doctorado
___ Prefiero no responder ___9-10afos
___10-15afos 7. Aproximadamente ¢, Cual es su salario
4.__ Profesor? 50% o més en docencia. ___ 16 0 mas afios mensual en moneda nacional?

Empleado? 49% o menos, o sin docencia.

8. ¢ Tiene alguna credencial de misionero? Si; No.

PARTE B.
Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las declaraciones que se presentan a continuacion. Elija la alternativa en la

escala que expresa mejor su sentimiento y percepcion al respecto. Cologue una "X" en el espacio, de acuerdo al valor
correspondiente en la escala.

ltemes Totalmente De Indeciso En Totalmente
de Acuerdo| Acuerdo Desacuerdo en
Desacuerdo
1. Encuentro que mis valores y los valores de la institucién son muy
similares.
2. Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que senale que

pertenezco a esta institucion.

Fue una buena decision trabajar en esta institucién.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran organizacion
para trabajar.

5. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo
normalmente esperado, para ayudar a esta institucién a ser exitosa.

6. No tengo la sensacion de querer pertenecer a la institucion.
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ltemes

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

En el momento que entré a trabajar en esta institucion me senti
defraudado

Aqui en esta institucién no se consulta nuestra opinion.

Si pudiera, no elegiria esta institucion para trabajar.

10. Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui.

11 Mi opinién es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que
hacemos.

12. En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

13. Cuando se presenta algun problema en mi drea de actividad se me
permite colaborar en busqueda de alguna alternativa de solucién.

14, Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

15. Siento que no soy parte de la institucion.

16. Trabajar para esta institucion es una equivocacién de mi parte.

17. Para mi ésta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar.

18. Anhelo tener un trabajo diferente (cambiar de institucién donde trabajo)

19. Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma,
paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que deben.

20. Estoy orgulloso(a) de contar a otros que soy parte de esta institucion.

21. Realizo mi trabajo de acuerdo a lo que me pagan.

EN ESTA INSTITUCION:

- El esquema de relacion entre las personas es el de competir en lugar de
cooperar.

23. Se observa un actuar de las personas en forma "politica" para ganar
influencia.

24. Se trabaja para alcanzar las metas institucionales sin descuidar las
propias metas individuales.

25. Al tomar las decisiones se involucra a otros, especialmente a aquellos
que les va a afectar.

26. Las conductas de las personas hacen que se perciba ciertas imagenes
de superioridad.

27. Si una persona se desempefia mejor que sus compareros es
considerado(a) como un(a) "ganador(a)

28. Cada uno se siente un colaborador que hace contribuciones
significativas, no un dirigido.

29. En lo que se hace aqui, el énfasis esta en la calidad por sobre la cantidad

30. Se trabaja duro largas horas (por mucho tiempo).

31. Se percibe permanentemente el ejercicio del control y/o el poder

32. Aqui, en esta institucion se ve el trabajo como mas importante que
cualquier otra cosa

33. Se promueven formas de actuar que apuntan a dejar una buena
impresion.
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Itemes ::t:::r::::; ac:eerdo — desaESerdo To!a::ente
desacuerdo

34, La estructura organizacional define claramente los puestos, lo que
permite a cada jefe asumir la autoridad que le proporciona el cargo.

35. Las decisiones tienen que ser verificadas con los superiores

36. Se trata de evitar las confrontaciones

37. Se busca identificar y sefialar los errores de los otros.

38. La autoridad personalmente hace todo.

39. Las nuevas ideas son lentamente analizadas y dificilmente se aceptan.

- Pase lo que pase con esta institucion donde trabajo, mi pensamiento
acerca de la iglesia y su mision no se veran afectados.

41. Trabajar en esta institucién es trabajar para la iglesia, trabajar para Dios.

42. Sientrara en conflicto laboral con la institucién, podria llegar a afectar mi
compromiso con la misién de la Iglesia.

43. Aungque las condiciones laborales no fueran las mas seguras, me siento
seguro por la presencia de Dios.

44, Si existiera un conflicto laboral entre la organizacién y yo, llevaria el
asunto a la justicia si fuera necesario.

45, Por amor a la obra no me importaria perder beneficios que me
corresponden.

46. Desarrollar acciones legales contra la institucién educativa donde trabajo
es lo mismo que estar en contra de la iglesia.

47. Una situacion es la relacion con la institucién, y otra, la relacion con la
iglesia o con Dios.

ltemes Siempre Casi AVeces | RaraVez Nunca

Siempre

48. He hecho amistades duraderas entre mis colegas.

49, Me agradan las personas con quienes trabajo.

50. Mi jefe es comprensivo y/o amigable.

5. Disfruto de las actividades sociales que realizamos con mis colegas.

52. Mis actividades de rutina hacen que trabaje mecanicamente.

- Mi jefe alaba el trabajo bien hecho.

- Mis colegas me estimulan a mejorar mi trabajo.

- El entorno fisico es seguro.

- Las condiciones de limpieza generalmente son las adecuadas.

- Desarrollo este trabajo porque no he podido encontrar una vacante en el
area de mis intereses.

- Detesto y/o tengo antipatia hacia las personas con quienes me relaciono
en el trabajo.

59. Mis colegas son altamente criticones el uno con el otro.

60. En la institucion existe el equipo de trabajo basico necesario para
desarrollar comodamente mi funcion.

61. Mi trabajo me mantiene al dia respecto de mi profesion.

62. Me siento inseguro(a) en mi trabajo.

Trabajar en esta institucién educativa me permite progresar y/o tener un
mejor estatus
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ltemes

Casi | AVeces Rara Vez Nunca

siempre

Siempre

- Siento que mi temperamento genera algunas dificultades en las acciones
que debo realizar en mi trabajo.

- Trabajar en esta institucion educativa me provee la oportunidad de
perfeccionamiento.

66. El control que ejerce mi jefe me hace sentir incomodo(a).

0 la creatividad.

67. La estructura institucional me desalienta y/o no me permite la originalidad

68. Me siento abrumado por lo complejo de mi trabajo y/o por la enorme
cantidad de actividades que debo desarrollar.

69. Habitualmente recibo de mi jefe instrucciones que para mi no tienen
sentido.

70. Por lo general las actividades que desarrollo me aburren.

71. Mi trabajo me permite la alegria de servir a los estudiantes.

72. Me siento muy comprometido(a) con la institucion.

73. Siento que la institucién tiene un fuerte compromiso hacia mi.

PARTE C.

La Cultura de una institucién completa, es algo mucho mas grande que la suma de sus partes y/o eventos. Una manera por la
cual se puede comunicar la esencia de la cultura de una institucion es a través de una metéfora. La metafora identifica un objeto con
otro y le atribuye al primer objeto, uno o més cualidades del segundo, y de este modo algunas ideas complejas se pueden describir

sucintamente.

¢Qué metéfora utilizaria usted para sefialar la cultura institucional de su universidad o institucion? Elija una y marque con una "

X" la letra de la descripcion principal, y con un " O * la descripcion secundaria.

Ejemplo: ~ Colmena a) en plena actividad
b) organizada jerarquicamente
¢) donde cada unos sabe lo que tiene que hacer
d) con muchos zanganos
e) enferma
1. Familia

a) bien constituida
b) desarticulada
¢) hogar

d) equipo

e) divorciada

2. Maquina
a) bien engrasada
b) oxidada
¢) en plena actividad
d) desajustada
e) que le faltan piezas

OPTATIVA

3. Teatro
a) con muy buenos artistas
b) donde sdlo se presentan shows
¢) con escenas muy bien planeadas
d) cada escena es independiente.
e) donde los artistas no tienen mucho que
ofrecer.

4, Tienda de horrores:
a) imprevisible.
b) como pesadilla llena de tensiones.
¢) donde cada uno vive su drama.
d) que enloquece por aislamiento.
e) sin actividad social.




APENDICE 4
VARIABLE COMPROMISO (COMP)

------------------------ FACTOR ANALYSIS - -
Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values
Mean Std Dev Label

VOICI 4.36404 .69467 Encuentro que mis valores y los valores
VO02CI 4.26316 99716 Con gusto uso o usaria una insignia o un
V03CI 461184 .63988 Fue una buena decision trabajar en esta
V04CI 4.28070 79292 Hablo sobre esta institucion a mis amigo
VO5CI 4.66009 .55532 Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo
V06CI 1.92544  1.21480 No tengo la sensacion de querer pertenecer
VO7CI 1.71053 92794 En el momento que entré a trabajar en es
VO8CI 2.84868 1.21036 Aqui en esta institucion no se consulta n
V09CI 1.69079 .85086  Si pudiera, no elegiria esta institucion
V10CP 3.44518 95691 Existe mucha cooperacion entre los que t
V11CP 3.34211 1.05729 Mi opinion es tomada en cuenta cuando se
V12CP 3.06140 1.07344 En esta institucién toman muy en cuenta
V13CP 3.79167 99362 Cuando se presenta algtin problema en mi
V14CP 3.60965 1.05925 Puedo fijar mis propias metas y objetivo
VI15CP 1.92544  1.02867 Siento que no soy parte de la institucion
V16CL 1.41447 .60884 Trabajar en esta institucion es una equi
VI7CL 4.02412 1.01281 Para mi ésta es una de las mejores institucion
VI8CL 2.06798 1.04712 Anhelo tener un trabajo diferente (cambiar
VI19CL 3.54386 1.12818 Ante situaciones institucionales adversa
V20CL 4.21053 .84097 Estoy orgulloso(a) de contar a otros que
V21CL 1.78728 99930 Realizo mi trabajo de acuerdo a lo que m

Number of Cases = 456

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 91867
Bartlett Test of Sphericity = 3189.3717. Significance = .00000
Anti-image Correlation Matrix:

VOICI  V02CI  VO3CI  VO4CI  VO5CI  VO6CI  VO7CI  VO8CI VO09CI VIOCP VIICP VI2CP

VOICI 93528

V02CI  -.19701 91612

VO3CI  -.01760 -.16283 .93277

VO4CI  -.08425 -.09242 -.14596 94262

VO5CI  -.14315 -01661 -.14879 -.12292 90106

VO6CI  -.05492 .06611 .02728 -.05806 -.03213 .86829

VO7CI 09157 07774 .05945 -.03083 -.06161 -.06329 .93307

VO8CI 10462 -.07468 -.09350 .14149 -.00096 -.08545 -.01036 .91803

V09ClI 05173 -.02754 10957 .10314 07541 -.08654 -.14288 -.07666 93062

V1oCp 01337 -.01634 02141 -.06792 .07336 .00986 .05464 .10832 -.02829 95053
VI1iCP 04042 -01013 -.03208 -.00167 .01084 .04282 .02214 .07723 .00194 -.12543 .89346
VI2CP  -.04424 02111 -06498 -.03516 -.01114 -05674 .05505 .32157 -.00649 -.06630 -.42150 .87691
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VI13CP
V14CP
VI5CP
VI6CL
VI17CL
VI8CL
VI9oCL
V20CL
V2ICL

.03126
-.01895

.06422
-.00505
-.06736
-.00917
-.00879
-.07897
-.02428

01547
-.05042
-.02282

.01352
-.03695

.04190
-.07211
-.05444

.02965

05877

-.04187

05894
11834
03130
.09031
02828

-.10802
-.04519

VI3CP VI14CP VI5CP

VI3CpP
Vi4cp
VISCP
VieCL
V17CL
VI8CL
V19CL
V20CL
V21CL

91823
-.23698
.05450
.00334
-.04424
01677
-.02625
-.05300

92360
16194
.06419
.04258
.00890
.02914
-.03919

09736 -.01858

92307
-.17869
.03503
.03901
.03161
-01162
-.05640

.04569 -.03379
02688 -.01489
.04526 -.03574
-.04024 07934
- 11191 .06797
.09768 01357
.03691 .00286
- 13431 -.05992
02698 .13498

VI6CL VI7CL

170

-.01964
-.06415
- 11462
-.06322
-.02487
-.08645

.00496
.02395

- 11718

-.04585 10385
-09472 10139
-01275 -.09571
-.03546 .03283
04993 -.02972
-.03488 -.02386
-.02554  .02064
07260 -.01406
-07120 -.00950

.00426

00605

-.05048
-.29673

03757

-.19957
.04236

06311
.00943

-.05516
-.04424

09616
-.01448
-.03904

09949
-.03256
-.01679
-.06232

VISCL VI9CL V20CL V2ICL

92515

.04006 .92484

-13887 .13159 .93588
-.04678 -.05092 .04210
10827 -.32927 .00204
-07538 -.05424 07631

88112
-13211 .92901
-02089 .01770

Measures of Sampling Adequacy (MSA) are printed on the diagonal.

Extraction 1 for analysis 1. Principal Components Analysis (PC)

Initial Statistics:

Variable

VOICI
VO02CI
VO03CI
VO04CI
VO5CI
VO06CI
VO7CI
VO8CI
V09CI
V10CP
VI11cP
V12CP
V13CP
V14CP
V15CP
V16CL
V17CL
V18CL
VI19CL
V20CL
V21CL

Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pet

%

1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000

KO OK K K K K K K X X ox KX X X ¥ ¥ X ¥ ¥

1
2
3
4
5
6
7
8

e}

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

PC extracted 4 factors.

6.63279  31.6
2.05355 9.8
1.20583 5.7
1.09046 3.2
97957 4.7
.88969 4.2
.81279 39
76723 37
71167 3.4
70961 34
.67474 3.2
61194 2.9
57193 2.1
51670 2.5
49096 2.3
46903 2:2
43498 2:1
.38437 1.8
.38082 1.8
.35660 7
25471 1.2

31.6
41.4
47.1
52.3
57.0
61.2
65.1
68.7
72.1
75.5
78.7
81.6
84.3
86.8
89.1
91.4
934
95.3
97.1
98.8
100.0

.56890

-.24151
-.01949
-.04577
.03530
-.00771
-07164
-.08599
-.07273
01077

-.13050
-.16715
-.06425
00649
-.11344
-.00963
07162

.05298
-,09095
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Factor Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3  Factor 4

V09CI -.71037 .28963

V20CL 70666

V12CP 67451 .52040

V16CL -.66701 27399

V04CI .66537

V17CL .65270 28274

VO08CI -.65024  -43057

VI11CP .63819 50157

V03CI 61313 -.34018

VI18CL -.59600 27054

VI13CP 57438 51236

V14CP .56905 40797

VO1CI .55766 27786
V15CP -.52879 .32043

V10CP .52540 .33638

V02CI 46214 -33595

VO07CI -46198 25282

V21CL .69833

VO5CI 42493 -.28226 .56769
VO06CI -.30308 46244 A8117
V19CL 26984 25656 -.31530

Final Statistics:

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pct
*

VOICI 45631 * 1 6.63279  31.6 31.6
V02CI 37547 * 2 2.05355 9.8 41.4
VO03CI S1911 * 3 1.20583 3.7 47.1
V04CI 52706 * 4 1.09046 5.2 52.3
VO5CI .59804 *
VO06CI 59361 *
VO7CI 33712 *
VO8CI .61534 *
VO09CI .60182 *
V10CP 45444 *
V1ICP 65922 *
V12CP 13332 *
V13CP 62332 *
V14CP 93533 *
V15CP 40324 *
V16CL 56318 *
VI17CL 229085 *
VI8CL 48342 *
V19CL 23950 *
V20CL 56497 *
V2ICL 96977 *
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EQUAMAX rotation 1 for extraction 1 in analysis 1 - Kaiser Normalization.
EQUAMAX converged in 8 iterations.
Rotated Factor Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

V12CP .81293

V1ICP 77450

N13€CP 17324

VO8CI -.73590

V14CP .69612

V10CP 53419 37553
VO5CI 70577 -.27871
V03CI 63264 -.27981

VO01CI .62405

V04CI 27322 61186

VO02CI .55094

V20CL 52800  -.28149 38416
VO06CI 76056

V16CL -44418 55380

V15CP -.31936 52127

V09CI -48636  .50824  -.26396
VO7CI 41837  -31546
V2ICL 47187 57827
V1JCL .27423 39648 .50909
V19CL 46941
V18CL -.37887 39169 -41964

Factor Transformation Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Factor 1 .59403 58159 -.43743 34283
Factor 2 78306 -.49834 .37005 -.03927

Factor 3 -.13798 21264 .65398 71278
Factor 4 .12209 .60679 49400  -.61063

ik Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ####*
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0

N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 83.8377 112.3604 10.6000 21

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Squared Alpha
if Item if tem  Total Multiple if Item
Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VOICI 79.4737 105.0279 4811 3120 .8653
V02CI 79.5746 103.4142 3921 2570 .8676
V03CI 79.2259 105.0236 .5282 4061 .8646
V04CI 79.5570 102.4011 5814 4253 .8620
VO5CI 79.1776 107.9574 .3548 2387 8687
RV06CI 79.7632 104.2471 .2676 .1498 .8739
RVO07CI 79.5482 103.9625 .3983 2297 .8672
RVO08CI 80.6864 96.8531 .5894 5159 .8602
RV09CI 79.5285 100.7904 .6349 .5254 .8599
V10CP 80.3925 102.4192 4660 .2950 .8650
V1ICP 80.4956 99.0198 .5809 .5696 .8607
V12CP 80.7763 98.3235 .6053 .6397 .8597
V13CP 80.0461 100.9319 .5230 4596 .8630
V14CP 80.2281 100.6204 .4997 .3970 .8638
RV15CP 79.7632 101.5482 4705 .2868 .8648
RV16CL 79.2522 104.5451 .5979 4783 .8633
Y17CL 79.8136 99.7959 .5702 4349 8612
RVI8CL 79.9057 100.5252 S114 3743 .8633
VI19CL 80.2939 105.7816 2286 .0952 .8745
V20CL 79.6272 100.9332 .6344 .5002 .8600
RV2ICL 79.6250 109.9008 .0697 .0907 .8785

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)
Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 2434.4758 455 5.3505
Within People 8324.9524 9120 9128
Between Measures 2035.2396 20 101.7620  147.2299 .0000
Residual 6289.7128 9100 .6912
Nonadditivity 107.3260 1 107.3260 157.9584 .0000
Balance 6182.3868 9099 .6795
Total 10759.4282 9575 1.1237

Grand Mean 3.9923
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Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 28183

Hotelling's T-Squared = 1839.1173 F= 88.1159  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 20  Denominator = 436

Reliability Coefficients 21 items

Alpha= .8708 Standardized item alpha = .8805

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 20.4013 23.5375 4.8515 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if tem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

V12CP 17.3399 15.8556 7638 .6190 .8079
VI1ICP 17.0592 16.3591 7086 5554 .8189
V13CP 16.6096 17.1836 .6515 4430 .8301
RVO08CI 17.2500 15.6560 .6699 4712 8272
V14CP 16.7917 17.3169 5783 3547 .8430
V10CP 16.9561 18.5387 4955 2508 .8559

Analysis of Variance

Source of Variation SumofSq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1784.9265 455 3.9229
Within People 1463.8333 2280 .6420
Between Measures 172.9331 5 34.5866  60.9533 .0000
Residual 1290.9002 2275 5674
Nonadditivity 16.1076 1 16.1076  28.7330 .0000
Balance 12747926 2274 .5606
Total 3248.7599 2735 1.1878

Grand Mean 3.4002

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 2.2848
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Hotelling's T-Squared = 291.1700 F= 57.7221 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 5  Denominator = 451

Reliability Coefficients 6 items

Alpha = .8554 Standardized item alpha = .8549

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 26.3904 9.7154 3.1170 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item ifltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VO05CI 21.7303 8.0919 4163 1940 7522
V03CI 21.7785 7.3333 .5692 3347 7180
VOICI 22.0263 7.3004 5148 .2685 7281
V04CI 22.1096 6.7264 .5739 .3496 7107
V02CI 22,1272 6.3750 4659 2323 7927
V20CL 22.1798 6.5654 .5668 3417 7124

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 736.7529 455 1.6192
Within People 953.0000 2280 4180
Between Measures 83.2924 5 16.6585 43.5756 .0000
Residual 869.7076 2275 .3823
Nonadditivity 34.6030 | 34.6030  94.2245 .0000
Balance 835.1046 2274 3672
Total 1689.7529 2735 .6178

Grand Mean 4.3984

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 64632

Hotelling's T-Squared = 227.4514 F= 450904  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 5 Denominator = 451

Reliability Coefficients 6 items

Alpha= .7639 Standardized item alpha = .7739
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esumen de las caracteristicas de las variables

N°de COMP COMPIG SATIS CULTDOM
casos

bajo neutro alto bajo neutro alto baja media alta CULTIN CULTRAD

104 3 35 66 1 43 60 3 39 62 49 55
3% 34% 63% 1% 41% 58% 3% 37% 60% 47% 53%
63 9 40 14 10 30 23 3 48 12 15 4876
14% 64% 22% 16% 48% 36% 5% 76% 19% 24%
43 0 12 31 2 22 19 0 18 25 29 14
28% 72% 5% 51% 44% 42% 58% 67% 33%
32 1 15 16 5 16 11 0 17 15 25 7
3% 47% 50% 16% 50% 34% 53% 47% 78% 22%
95 3 34 58 5 38 53 2 43 50 63 32
3% 36% 61% 4% 40% 56% 2% 45% 53% 66% 34%
73 11 43 29 0 33 40 0 38 35 28 45
59% 40% 0% 45% 55% 52% 48% 38% 62%
30 13 12 17 1 17 12 0 13 17 22 8
40% 57% 3% 57% 40% 43% 57% 73% 27%
16 0 8 8 0 8 8 0 5 1 6 10
50% 50% 0% 50% 50% 31% 69% 38%
s 456 18 199 239 23 207 226 8 221 227 218 237
3,9% 43,6% 524 5% 45% 50% 2% 48% 50% 48% 52%
%

Analisis de las metaforas
Cabe recordar que se quiso analizar en forma exploratoria una manera
distinta de determinar la cultura percibida por el empleado. Con ese propésito se
le plante6 a cada encuestado cuatro metaforas. También tenia la opcion de
proporcionar una nueva metafora si es que las que se proporcionaban no
reflejaban bien su opinidn respecto de la cultura organizacional.
Con la metafora familia se quiso obtener la percepcion de los empleados
respecto de la cultura institucional desde el punto de vista de un organismo con

xistencia propia, que se proyecta hacia sus empleados y al exterior. Desde un
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unto de vista positivo, la institucion es percibida como una familia bien

stituida con la semejanza a un hogar y donde se trabaja en equipo. Desde un

o de vista negativo esta institucion como familia puede tener caracteristicas

i e un hogar divorciado o desarticulado.

~ Los resultados de esta percepcion se visualizan en la Figura 15y en la

Tabla 19, donde se puede observar una situacién bastante positiva en todas las
ituciones.

Al considerar la percepcion de las personas que expresaron su opinion a

través de esta metafora, se encuentra que mas del 78% se pronuncia

positivamente sobre una cultura en términos semejantes a una familia (el rango

€s 78 -100). El aspecto de la familia relacionado con caracteristicas de un hogar

bien constituido presenta una importancia preponderante sobre las

45 Metafora: familia.

IIU]I] desarticulada

59l D divorciada

HH - bien constituida
10 13 14 EH equipo

0/ - hogar

1

Proporcién de casos

o
Wi
FS
o
)
~
®

Institucion

Figura 15. Metéfora familia.
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La percepcidn negativa entre las instituciones tiene un rango de 0% a
22%, con un promedio de 9%. Las personas observan que en la institucion se ven
signos de un divorcio en algunas instancias, o existe algun grado de desarticulacion
en las secciones. Al contrastar algunos aspectos en la universidad 8, por ejemplo, no
se presenta una percepcién negativa en términos de familia; en cambio en la
universidad 2, ésta llega al 22% de las personas que opinan.

Con la descripcion secundaria de la cultura institucional, utilizando la misma
metéfora se trata de ver si existia alguna consistencia en la opinion al ofrecer otra
alternativa aunque se vea como secundaria; asi podria ser que se mantenga la
percepcion, se presente mas positiva 0 mas negativa acerca de la percepcion de la
cultura.

En este caso, al ver la cultura con la metafora familia considerando las
alternativas presentadas como secundarias, la percepcion es levemente inferior en
comparacion con la percepcion principal. Sobre el 74% de los que respondieron
esta metafora se pronuncian en términos positivos (rango 74% - 92%).

La metafora 2 "maquina" apuntaba principalmente a obtener una
percepcion del funcionamiento semejante al de una maquina. La eficiencia en una
maquina es algo primordial y la cultura organizacional en alguna forma interviene
en este aspecto.

Los resultados de la percepcion de los empleados cuando ven a la institucion

como una maquina puede verse en la Figura 16 y en la Tabla 19. Los
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| que estan en plena actividad, trabajando sin inconvenientes, ya que la maquina
esta bien engrasada y cada pieza funciona muy bien y en su lugar. Todo trabaja
- Suavemente, no forzado, ni se atasca por el 6xido. Al contrario los aspectos
negativos que se pueden visualizar mediante la metafora maquina sefhalan que
no puede haber la eficiencia puesto que la maquina esta desajustada o le faltan
piezas. También puede tener sintomas de obsolesencia debido a que se
encuentra oxidada, desgastada y los engranajes no trabajan bien, faltan ajustes
importantes.

Al respecto, mediante la descripcion principal se encuentra que entre el

99% y el 88% de los que dan su opinion de la cultura organizacional mediante la

100
[e] - 2 | [
90 6 il 17 5 15 S
70 =
809 T 38
- - 50 : 185 Bl P
70 38 ‘48 £
60"
40 Ji
WI
e . = 3t
Metafora: maquina.
B
(7] Mﬂ] oxidada
8 30 B HH i H i
8 e { B 31 [ desajustada
c E 25
2 - 22 20 -que le faltan piezas
o
S 109 EE en piena actividad
o)
P
a OJ i i . Z L i o o B bien engrasada
1 2 3 4 5 6 7 8
Institucion

Figura 16. Metéfora maquina.
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metafora maquina, tienen una percepcion positiva; el promedio esta en 79%. En
esta metafora en general la situacidon esta en un nivel inferior respecto al caso de
la metafora 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 percepcion negativa respecto de la cultura al observarla
mediante la metafora maquina; perciben que a la institucion le faltan piezas, esta
desajustada, tiene desgastes, 0 en alguna medida esta oxidada; no tiene el
lubricante adecuado para que funcione con suavidad y no se atasque.

La descripcidn secundaria en esta metafora muestra una percepcion mas
deteriorada que en la descripcién principal. El rango de los aspectos positivos de la
cultura como maquina va desde 46% al 85%, con una media del 64% de las
respuestas sobre la percepcion. Por consiguiente se ve un aumento de los aspectos
negativos de la percepcién de los que respondieron a esta metafora como una
descripcion secundaria. El rango de la proporcion de los aspectos negativos esta
entre el 15% y el 54%. En este caso hay tres instituciones en que la proporcién de
respuestas con una percepcion negativa supera el 43%. El promedio en este caso
esta en 36%.

La metafora 3, que identifica aspectos culturales mediante la metafora de un
teatro, trata de identificar aquellos aspectos que tienen relacién con los actores y de
cémo se presenta lo que hacen estos actores que son los mismos empleados en su
conjunto. En cierta medida se ven a si mismos y a los otros actores desarrollando la

funcion. Los aspectos positivos de esta metafora estan
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dados mediante escenas muy bien planeadas y con muy buenos artistas, con
acciones realizadas coordinadamente Yy con contenido, donde los artistas, cada
| uno de los empleados, tienen mucho que ofrecer ademas de ser muy valioso. Lo
contrario es la connotacion negativa de la percepcién, donde cada escena que
se realiza es independiente una de la otra, sin ningun contenido, sélo por

entretener, donde los artistas tienen muy poco que ofrecer (ver Figura 17).

100
35 ‘:\ |
w04 [e]
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it 15

80 i

704 R Metafora: teatro

60 ::"; i i [I] artistas no tienen

*:j;; mucho que of recer
50 = C] donde solo se
presentan shows
o 409
8 - cada escena es
§ 20 independiente
s 28 —
5 20 con escenas muy
° bien planeadas
g v =
o con muy buenos
a o & - . i . . L . artistas
1 2 3 4 5 6 7 8
Institucion

Figura 17. Metifora teatro.

La percepcién desde una connotacion positiva tiene un rango de 56% -
92%, con un promedio de 72,5%. Se destacan las universidades 5 y la 8, donde
el 90% y el 92% de los que respondieron esta metafora consideran que en su

institucion existe una cultura que hace que los artistas preparen muy
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bien sus escenas y consideran que tienen algo valioso y mucho mas que ofrecer
al considerarse a si mismos y a los otros miembros del personal. Perciben que
los empleados en su institucién, a donde ellos pertenecen, estan planeando muy
pien su trabajo, tienen una percepcion del personal muy positiva, son muy
.buenos artistas y que tienen mucho que entregar.

La descripcion secundaria de esta metafora tiene un rango de respuestas
'de connotacion positiva entre 37% y 83% con una media igual al 69%. Como se
puede observar, la percepciéon mas baja de los aspectos positivos en esta
metafora esta en la universidad 2 y la méas alta en la 8. Es decir, el 73% de los
Ifque respondieron esta metafora en la universidad 2 tienen una percepcion

: negativa de la cultura que se describe mediante esta metafora, en contraste con
el 17% de los de la universidad 8.

Con la metafora 4, “tienda de horrores”, se quiere observar la cultura

_ institucional desde una perspectiva de una percepcion de los aspectos que
tienen que ver con la vida de las personas en el interior de la institucion, de

como perciben los miembros del personal su permanencia en la institucion
mientras desarrollan su trabajo. Con esta metafora se abre una situacion
especial, eminentemente negativa y, al igual que en las anteriores, las personas
si querian respondian; es decir, no tenian la obligacién de dar una respuesta.

Sin embargo, un buen nimero se aventuré a una respuesta.
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Al analizar los resultados desde la descripcion principal, la proporcion de
"personas que presentan que en la institucién se viven formas positivas con
mucha actividad social, en un ambiente muy agradable, donde todo esta previsto

- ¥ sin tensiones est4 en el rango del 14% al 50% con una media del 35% (ver

Figura 18).
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Figura 18. Metifora tienda de horrores.

La mayoria de los encuestados tiene una percepcion de la vida en el
" interior de las instituciones que es negativa. El rango de proporcién de
réspuestas negativas es del 50% al 86%, con una media de 65%. En promedio

el 65% de las personas que respondieron esta metafora tiene una posicion
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" negativa de la cultura que tiene que ver con las formas de vida en el interior de

i las instituciones adventistas; es decir, la ven muy tensionada, con poca actividad
i social, donde la mayoria vive su propio drama, y en algunos casos se llega a

‘ ‘enloguecer por aislamiento.

La Tabla 19 presenta un resumen de la percepcion de los miembros del

‘ personal otorgada mediante las cuatro metaforas analizadas.

PERCEPCION DE LA CULTURA
por universidad

1 2 3 4 5 6 7 8
METAFORA Descripcion % Pos Neg Pos Neg Pos Neg Pos Neg Pos Neg Pos Neg Pos Neg Pos Neg
’ Resp % %o % % % % % % % % % % % %o % %
FAMILIA Principal 72% 91 9 78 22 88 12 88 12 94 6 92 8 95 5 100 0
Secundaria 76% 84 16 74 36 88 12 91 9 90 10 88 12 84 16 92 8
MAQUINA  Principal 68% 88 12 59 41 76 24 78 22 81 19 87 13 80 20 84 16
Secundaria 72% 70 30 47 53 73 27 46 54 8 15 70 30 62 38 57 43
TEATRO  Principal 63% 72 28 60 40 72 28 65 35 90 10 73 27 56 44 92 8
Secundaria 65% 68 32 37 73 75 25 70 30 77 23 70 30 72 28 83 17
] TIENDA Principal 47% 32 68 14 8 238 77 41 59 37 63 37 63 50 50 45 55
Secundaria 49% 11 89 15 85 25 75 46 54 24 76 13 87 19 81 1 89

También se solicité a los encuestados que presentaran una metafora que
describiera, seguin su opinién, la cultura de la instituciéon. Se encontr6 que en

total se presentaron 45 metéaforas que fueron clasificadas de acuerdo con el

| contenido y el aspecto de la cultura institucional que el autor intentd representar.

- Se agruparon de acuerdo a si presentaban caracteristicas positivas o negativas.
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Para la descripcion de las caracteristicas del grupo en las cuales se las clasifico, se
utilizé una especie de 'collage’.

El primer grupo quedo conformado por 14 metéforas que ven a la instituciéon
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 metéforas surgen de todas las institucionestienen una estructura de
una maguina que ya esté sincronizada para el siglo
XXI, de muy buena eficiencia puesto que han demostrado ser excelentes en el
servicio y en su relacién 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 funcién, donde cada persona empleada se siente
trabajando armdnicamente como parte de un cuerpo que posee vitalidad, y donde la
posibilidad de aportar creativamente genera satisfaccion laboral. Sin embargo,
todavia hay mucho por hacer y hay mucho por descubrir que es muy valioso (ver
Tabla 20).

El segundo grupo de metéaforas se refiere en términos bien negativos
principalmente respecto al sistema administrativo. De las metaforas
presentadas, 16 de ellas, que representan el 36%, presentan una percepcion de la
cultura institucional en términos de un sistema administrativo muy
centralizado, cuyas decisiones deben ser consultadas y cuyos administradores
actlian autoritariamente. La participacion es minima, e incluso en algunos casos se
limita el crecimiento individual. En estas circunstancias el rumbo institucional se pierde
y los capitanes no saben a donde se dirigen, mientras el comun de las personas

hacen lo que mejor les parece tratando de ajustarse para que el actuar
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funcione como una orquesta que en la mayoria de las veces desafina. Los
procesos son lentos y complejos, la falta de desarrollo del personal evita que
surjan otras estrellas dando la sensacién de que hay que contentarse con estar
en un mundo donde un pavo real reina entre los pingiiinos. Hay mucha actividad,
mucho show, mucho esfuerzo, pero pocos resultados. La eficiencia es muy

pobre y agregado a esto los conductores son lentos y actiian en forma reactiva

al preocuparse principalmente de aspectos contingentes y de los que se puedan

presentar.

Tabla 20

Estructura de la clasificacion de las otras metaforas

Grupo Connotacién N° de Proporcién
Metaforas
Grupo 1 Positiva 14 31%
Grupo 2 Negativa 16 36%
Grupo 3 Negativa 13 29%
Grupo 4 No tiene 2 4%
Total 45 100%

Un tercer grupo de metaforas se refiere a aspectos relacionados con las
personas en su interaccion con la estructura institucional y/o con su relacién
entre sus pares o los jefes. Estas son 13 y representan el 29%. Al igual que en el
segundo grupo, también tienen una orientacién negativa. Las instituciones han

llegado a tener cierto nivel de produccién a pesar de que no estan bien
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organizadas, donde todos corren para hacer su trabajo con muy buena voluntad
pero con poca eficiencia y muy poca colaboracién 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 liguen donde la dependencia llega a ser
enfermiza y el hogar como institucion, a pesar de que hace todos lo esfuerzos para
sobrevivir, no alcanza los objetivos debido a que algunos se desconectan evitando la
armonia y usufructuando mas alla de lo conveniente. Para otros las instituciones
llegan a ser como el amor incomprendido donde se esta 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 destruccion.
Un cuarto grupo de dos metaforas, que representan el 4%, no se pudo

clasificar en ninguno de los grupos anteriores.

Prueba de hipétesis
Al final del capitulo | quedaron establecidas las hipotesis de trabajo de

esta investigacion. En la Tabla 13 que aparece en el Capitulo Il se muestra su
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operacionalizacion. En este capitulo se registran los resultados de las pruebas
estadisticas que se desprendieron de las hipétesis.

La hipotesis central pretendia verificar si el compromiso institucional que
manifiesta el personal de las instituciones puede ser predicho por los estilos culturales,
la satisfaccién que experimenta en el trabajo, el tamafio institucional, el compromiso
con la Iglesia, el nivel educacional de las personas que trabajan en la institucién y las
variables demograficas que poseen. Para ello fue necesario determinar la ecuaciéon de
regresion mdaltiple.

En la Tabla 21 se presentan los resultados encontrados y que se obtuvieron
mediante el procesador estadistico SPSS. En la primera columna se presenta el
coeficiente de regresion multiple (R=.80272) que es significativo (.0000). Esto indica
gue debemos rechazar la hipétesis nula HoC, segun la cual el compromiso institucional
gue manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de educacion
superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y Espafa) no esta determinado por
los estilos culturales percibidos innovador y tradicional, por el grado de satisfaccién
laboral que dice tener, por el tamafio de la institucion donde trabaja, por el compromiso
gue manifiesta para con la iglesia y por las variables demograficas que posee (edad,
género, tipo de empleado, nivel educacional, afios en la institucion, salario, estatus

laboral).
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Por otro lado al observar las variables consideradas en el andlisis se
puede verificar que las incluidas en la ecuacion son sélo cuatro, que son las Unicas que
hacen un aporte significativo. Las otras variables, las que aparecen bajo la seccion
'variables no incluidas en la ecuacion', carecen del nivel de significacion exigido (Signif.
<.05), y no hacen ningun aporte a la varianza que experimenta la variable COMP. Esto
lleva a aceptar parcialmente la HC de investigacion: El compromiso institucional que
manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de educacién superior
adventista de habla hispana (Latinoameérica y Espafia) esta determinado por los estilos
culturales percibidos innovador Y tradicional, por el grado de satisfaccion laboral que dice
tener, por el tamafio de la institucion donde trabaja, por el compromiso que manifiesta
para con la iglesia y por las variables demograficas que posee (edad, género, tipo de
empleado, nivel educacional, afios en la institucion, salario, estatus laboral).

Al observar el valor de R? se puede sefialar que la varianza explicada por esas
variables alcanza al 64,4%. El resto, un 35,6%, esta explicado por otras variables que no
estan presentes en el estudio.

Si se consideran los coeficientes Beta, se ve que la variable que mas aporta en la
determinacion del COMP es SATIS, seguida de CUL TEX, COMPIG y STALAB, en

orden de aporte.
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tecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la HC

o Estadisticos de la ecuacion Diagndstico de
colinealidad
C R = .80272 F =171.66889 Number  Eigenvalue Cond
K . i Index
O R? =.64436 Sig F = .0000 ic
‘M R?Ajustado Standar Error 1 P —
P =.64060 = 6.25876 2 .532652 3:768
R DF =4 3 .02199 14.521
Q 4 .01048 21.033
5 .00512 30.076
M
1
S VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
~ Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
Estandar deT deT
C de B
O CULTIN 732871 .092945 .313265 .594505 1.682 7.885 .0000
M SATIS .369313 .042935 .364710 521976 1.916 8.602 .0000
P COMPIG 481015 .066636 .268805 676703 1.478 7.219 .0000
STALAB 1.644844 .663071 .076779 .979523 1.021 2.481 .0135
(Constant) 15.179314 2.894414 5.244 .0000
VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
Variables Beta In Partial Tolerance  VIF Min Toler Valores Sign.
deT deT
CULTRAD -.034280 -.048917 724217 1.381 .503344 -.952 3416
NALUM .055485 .092254 .983196 1.017 521049 1.801 .0725
NPROG .035453 .059184 .991107 1.009 521580 1.153 .2498
NPROFEMP  -.011118 -.018508 .985585 1.015 .521828 -.360 7191
EDAD -.025962 -.039081 .805860 1.241 519256 -.760 4475
GENERO -.029692 -.048056 931615 1.073 .513820 -.935 .3502
NDOCT .016776 .027519 .979882 1.021 521959 .535 .5928
NMAEST .006102 .010103 .957039 1.045 521093 .196 .8444
NLICEN -.007729 -.012836 .974932 1.026 521430 -.250 .8030
NSECUND -.010483 -.017323 .980914 1.019 .521893 -.337 .7364
ANTIG .014399 .022531 .971046 1.030 .519897 438 .6615
FACSALA .049729 .077312 .870744 1.148 521965 1.508 .1325
TIPEMP .054673 .090752 .859595 1.163 520374 1.772 0772
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La hipétesis H1 busca determinar si el nivel de compromiso institucional

ue manifiesta el empleado de tiempo completo esta determinado en alguna

forma por el grado de percepcion que tienen de los estilos culturales innovador y
tradicional.

En este caso el coeficiente de correlacion multiple (R=.69018) es
éignificativo (.000) (ver Tabla 22). Por lo tanto se rechaza la Ho1 segun la cual el
nivel de compromiso institucional que manifiesta el empleado de tiempo
lbompleto no esta determinado por el grado de percepcion del estilo cultural

_innovador y por el grado de percepcion del estilo cultural tradicional.

Tabla 22

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H1

Estadisticos de la ecuacion Diagnostico de
colinealidad

R =.69018 F =206.04322 Number Eingenvalue Cond

R® = .47635 Sig F = .0000 e
R? Ajustado Standar Error

=.47404 =7.68746 1 293457 1.000

DE =D 2 .05845 7.086

3 .00698 20.503

VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION

VS OO0 T O™ R ORY " USECOD

Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
Estandar deT deT
de B

CULTIN 1.446050 .091458 .613068 .768857 1.301 15.811 .0000

CULTRAD -.237184 .066584 -.138123 .768857 1.301 -3.562 .0004

(Constant) 59.401138 3.504503 16.950 .0000
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Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H2

Estadisticos de la ecuacion

Diagnostico de

colinealidad
C R =21 816 F = 6.32982 Number Eingenvalue Cond
. . ) Index
U R? =.04759 Sig F = .0003 IC
L R? Ajustado Standar Error T e oo
U DF =3 3 .05907 7.787
4 .02934 11.049
R
A
VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
C
U variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
L Estandar deT deT
de B
T
| EDAD .048430 .023175 .110030 .904098 1.106 2.090 .0373
TIPEMP -1.275560 465352 -.141574 .939530 1.064 -2.741 .0064
N FACSALA .022254 .008601 139267 .865001 1.156 2.587 .0100
(Constant) 18.702729 1.020109 18.334 .0000
VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
deT deT
NALUM -.011254 -.011461 .987612 1.013 .862418 -.223 .8236
NPROG -.063673 -.064242 .969492 1.031 .851383 -1.253 .2109
NPROFEMP  .020644 .021055 .990674 1.009 .864255 410 .6821
GENERO .056292 .054499 .892694 1.120 .810310  1.063 .2887
NDOCT -5.216E-04 -.000508 .902176 1.108 846502 -.010 .9921
NMAEST .022147 .021390 .888350 1.126 .824355 417 6773
NLICEN -4.332E-04 -.000434 957647 1.044 .859047  -.008 .9933
NSECUND -.029507 -.027205 .809637 1.235 795034 -.530 .5965
ANTIG -.087331 -.074694 696711 1.435 664599 -1.458 1456
STALAB -.028606 -.025868 778819 1.284 778819  -.504 6147

Por lo tanto se acepta parcialmente la hipétesis de investigacion H2: el

estilo cultural innovador esta determinado por el tamafio de la institucion, la

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

salario y el estatus laboral. Con esta ecuacién solo puede explicar el 4,76% de

de la varianza del estilo cultural innovador CULTIN.



127

La hipétesis H3 es semejante a la H2, con la diferencia que se trata del
estilo cultural tradicional. Sefiala que el estilo cultural tradicional esta determinado por
el tamafio de la institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel
educacional, la antigtiedad, el salario y el estatus laboral.

Al observar la Tabla 24, el coeficiente de correlacion mdaltiple (R = .28609) es
significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la HO3: El tamafio de la institucion (nGmero
de alumnos, numero de programas, numero de profesores y empleados), la edad, el
género, el tipo de empleados, el nivel educacional, la antigiiedad, el salario Yy el estatus
laboral no determinan el estilo cultural tradicional.

Se acepta parcialmente la H3: El estilo cultural tradicional est4 determinado
por el tamafio de la institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel
educacional, la antigtiedad, el salario y el estatus laboral.

Se puede ver que con los valores obtenidos, las variables NPROFEMP EDAD
NDOCT ANTIG FACSALA solo dan cuenta del el 8% de la varianza de estilo cultural
tradicional.

También se quiso verificar si existe algun grado de dependencia en el compromiso
institucional que manifiesta el empleado en relacion con el estatus laboral que posee.
Considerando que este tema es de gran relevancia dentro de las instituciones adventistas

se quiso reiterar el andlisis con una prueba
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Tabla 24

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H3

Estadisticos de la ecuacién Diagnéstico de
colinealidad
C R = 28609 = =6.73934 Number Eingenvalue Cond
' . : Index
U R?=.08185 Sig F = .0000 ic
L R?Ajustado Standar Error P o
T =06970 = 593899 2 ..87893 2:292
U DF =5 3 .28431 4.030
R 4 .14525 5.638
5 .05357 9.284
A 6 .02079 14.903
C VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
U
L Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
i Estandar deT deT
R de B
A NPROFEMP .007683 .003504 .108309 .995677 1.004 2.193 .0289
D EDAD -.131629 .037949 -.216736 622112 1.607 -3.469 .0006
NDOCT 2.865540 1.095823 .137501 .878504 1.138 2.615 .0093
ANTIG .156522 .066927 140797 670175 1.492 2.339 .0199
FACSALA -.038288 .011662 -.173658 .868268 1.152 -3.283 .0011
(Constant) 36.394741 1.611578 22.583 .0000
VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
de T deT
NALUM .029369 .025368 .685004 1.460 .618831 1493 .6225
NPROG .046475 .041315 .725605 1.378 611727 .803 4225
GENERO -.064127 -.062404 .869480 1.150 612759 -1.214 .2255
TIPEMP .084750 .084777 .918737 1.088 622111 1.652 .0994
NMAEST .003297 .003137 .831085 1.203 .620042 .061 9515
NLICEN .004529 .004489 901995 1.109 617609 .087 .9306
NSECUND -.010401 -.010098 .865546 1.155 620750 -.196 .8447
STALAB .024487 .022090 747177 1.338 .601743 429 .6682

estadistica que considera el andlisis a través de las categorias establecidas en
las variables. Es por eso que se planted la H4 que sefala que el nivel de

compromiso institucional que manifiesta el empleado y el estatus laboral son

dependientes.
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Se analizé la dependencia y los valores aparecen en la Tabla 25. Como
se puede observar, el valor de chi-cuadrado tiene un valor que nos indica que
debemos retener la Ho4, que senala que el nivel de compromiso institucional

que manifiesta el empleado y el estatus laboral son independientes.

Tabla 25

Valor de chi cuadrado y nivel de significacion respecto de la H4

Variable N gl Chi Cuadrdada P
COMP
STALAB 425 1 1.79056 .18086

Con la hipétesis H5 se quiere comprobar si las variables estilo innovador,
estilo tradicional, tamafio institucional, compromiso con la iglesia, la edad, el
sexo, el tipo de empleado, el nivel educacional, el salario y el estatus laboral
determinan en alguna medida |a satisfaccion laboral que dicen tener los
empleados.

Si se observa la Tabla 26, se ve que el valor de |a correlacién multiple
(R=.71075) es significativo (.0000). Por lo tanto se rechaza la Ho5, segtin la
cual las variables estilo innovador, estilo tradicional, tamafo institucional
(ndmero de alumnos, nimero de programas, numero de profesores y
empleados), compromiso con la iglesia, la edad, el sexo, el tipo de empleado, el
nivel educacional, el salario y el estatus laboral no determinan el grado de

satisfaccion laboral que dicen tener los empleados.
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Tabla 26

Antecedentes estadisticos de la ecuacion de regresion correspondiente a la H5

Estadisticos de la ecuacion Diagndstico de
colinealidad
S R =71 075 F = 96.72919 Number  Eingenvalue Cond
Index
A R? =50517 Sig F =.0000 Ic
T R?Ajustado Standar Error
1 4.38861 1.000
| =.49995 = 7.29060 2 52925 2.880
S DF = 4 3 .06222 8.398
4 .01434 17.492
F 5 .00557 28.064
A VARIABLES INCLUIDAS EN LA ECUACION
C
C
I Variables Coefic. B SE= error Beta Tolerance VIF Valores Sign.
(®) Estandar deT deT
de B
N
CULTIN .940002 .102967 406875 .657293 1.521 9.129 .0000
CULTRAD -.266258 .069805 -.159019 .751185 1.331 -3.814 .0002
S COMPIG .550690 .071588 311626 .795587 1.257 7.693 .0000
A GENERO 2.019156 .758698 .096312 .996919 1.003 2.661 .0081
(Constant) 52.712740 4.290346 12.286 .0000
T
| VARIABLES NO INCLUIDAS EN LA ECUACION
S
Variables Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler Valores Sign.
deT deT
NALUM .044314 .062361 .979940 1.020 .657293 1.215 .2252
NPROG .028539 .040279 .985680 1.015 .656533 .784 4337
NPROFEMP 011566 .016188 .969336 1.032 .655570  .315 .7531
EDAD .046365 .062862 .909586 1.099 .657289 1.225 .2215
TIPEMP .053022 .074118 .966911 1.034 .652069 1.445 .1493
NDOCT .020875 .028929 .950332 1.052 .656503 563 .5740
NMAEST -.027159 -.038012 .969348 1.032 657257  -.740 .4600
NLICEN .015511 .021865 .983300 1.017 .657085 425 .6709
NSECUND -.003621 -.005049 .961945 1.040 .657186  -.098 .9218
FACSALA .007989 .010584 .868651 1.151 .655538  .206 .8371

STALAB -.005765 -.007903 .930065 1.075 .657160 -.154 .8780
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Al observar el nivel de significacion del aporte de cada una de las
variables, se encuentra que las Unicas variables que hacen algun aporte son
CULTIN, CULTRAD, COMPIG, y GENERO. Las otras no aportan
significativamente. Por lo tanto, se acepta parcialmente la H5.

Con esta ecuacion de regresién multiple se explica el 50,51% de |a

percepcion que tienen los empleados de la cultura institucional ya sea innovador
0 tradicional?

La H6 sefiala que existe una diferencia significativa en |a percepcion que
tienen los empleados de |a cultura institucional en términos de cultura

institucional innovador o tradicional.

ANa escala comun de modo que sean puntajes equivalentes. E| resultado de Ia
rueba estadistica es el que aparece en la Tabla 27,

Al observar los datos de la Tabla 27 se puede ver que la diferencia en la
ercepcion que se observa NO es significativa (.219), por lo cual se retiene la

06, que sefala que no existe una diferencia significativa en |a percepcion que
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tienen los empleados de la cultura institucional en términos de cultura

institucional innovador o tradicional.

Tabla 27

Valor de t' de Student y nivel de significacion, para muestras pareadas,
correspondiente a la H6

VARIABLE Ne¢ de Corr Sig MEDIA Sd. t gl Sig.
pares 2 colas
CULTIN 3.1338 .642
456 -.481 .000 1.23 455 .219
CULTRAD 3.0713 .642

Los resultados presentados hasta aqui corresponden al andlisis realizado
a las variables en estudio y a las relaciones establecidas para verificar las
hipétesis planteadas, a fin de dar respuesta al problema planteado al inicio de la
investigacion en relacién al compromiso institucional que manifiestan los
miembros del personal de las universidades de habla hispana, y en qué medida
este compromiso institucional esta determinado por la percepcion de la cultura

organizacional, la satisfaccion laboral y por algunas variables demograficas.

Discusién de resultados
En cuanto a la edad del personal que trabaja en las instituciones
educacionales de nivel superior adventista se puede observar que es
relativamente joven, con un promedio de edad de 41 afios, donde la distribucién
por género es relativamente pareja, siendo el porcentaje de varones (56%)

levemente superior al de las mujeres.
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El personal esta constituido principalmente por personas que tienen
permanencia en el trabajo ya que el 39% de los que respondieron las encuestas
tienen mas de 10 afos de permanencia en la institucion, el 42% entre 3 y 10 afios de
trabajo dedicado a la institucidn y solo el 9% tiene entre menos de 3 afios de trabajo
para la institucion.

De las 456 personas la mayoria (57%) tiene alguna credencial misionera

segun el régimen establecido.

Respecto de los niveles de estudio de este grupo humano, un pequefo

grupo (8%) tiene el grado de doctor, uno mayor (30%) tiene el grado de

maestria, el grupo mayoritario esta conformado por personal con el grado de

licenciado (45%). La diferencia (17%) solo tiene terminada la escuela secundaria.

Una de las tres variables principales de esta investigacion es el

compromiso que manifiesta el empleado hacia la institucion 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%) algun grado de compromiso. Como se puede ver, un porcentaje grande de
personas parece estar a la expectativa de lo que ocurra en la institucion 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 participacion, identificacion, pertenencia y lealtad. Niveles adecuados de
compromiso por lo tanto estan asociados a niveles equivalentes en estos factores. El

factor participacion es el
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gue explica una mayor proporcion 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 preocupacion que el 50%
de los miembros del personal mantengan un compromiso neutro o bajo para con la

iglesia y para con la institucion donde trabaja.

Asi también se hizo un andlisis de la satisfaccion alcanzada por los miembros
del personal respecto de su trabajo. En este caso 8 personas manifiestan tener bajos
niveles de satisfaccion laboral. El resto se distribuye muy parejo, una mitad (48%) con
una satisfacciéon media, y la otra mitad (50%) sefala que tienen una satisfaccion

laboral alta.

Si observamos la relacion que existe entre el compromiso y la satisfaccion se
ve que es directa y significativa, lo que nos indica que la satisfaccion esta muy ligada al
compromiso que se manifiesta, y en la medida que el personal aumente su grado de
satisfaccion se tiene un personal mas 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 institucion algun estilo cultural, uno con mayor fuerza
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que el otro que también esté presente. El estilo percibido con mayor fuerza es el estilo
dominante.

Dentro del sistema adventista de educacién superior la percepcion de los dos
estilos es muy pareja, puesto que practicamente la mitad de este grupo humano
encuestado tiene una percepcion de la cultura en términos de estilo cultural

tradicional (48%) o de estilo cultural innovador (52%).

Aqui también se ve que entre el compromiso que manifiestan los empleados y el
estilo cultural innovador que perciben hay una relacion directa y significativa. Mientras
mas fuerte sea la percepcion del estilo innovador mayor sera el compromiso que
manifiesta el miembro del personal. Por otra parte, con respecto de la cultura
tradicional que perciben la relacion es inversa y significativa. Mientras perciban con
mayor fuerza una cultura tradicional menor sera el compromiso que manifiesta el

miembro del personal.

Al comparar los niveles de satisfaccién con la percepcion de la cultura institucional
vemos que se da el mismo tipo de relacién que con el compromiso institucional. Existe
entre la satisfaccion y el estilo cultural innovador una relacion directa y significativa.
Mientras mayor sea la percepcion del estilo cultural innovador, mayor es la satisfaccion
laboral que se informa. En tanto, entre la satisfaccion y la cultura tradicional la relacién
es inversa y significativa. Mientras mas fuerte es la percepcion del estilo cultural

tradicional en la institucién, menor sera el nivel de satisfaccion que se informa.

Las tres formas de observar la cultura institucional -mediante la escala, por

medio de las metéaforas sugeridas y a través de las metaforas
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proporcionadas espontdneamente- coinciden en tres aspectos: (a) que la cultura
institucional hace que se perciba a las instituciones como unidades que estan bien
establecidas, bien conformadas; (b) que sin embargo al considerar algunos aspectos de
cultura administrativa se sefiala que es necesario 0 que se requiere una
descentralizacion, dar mayor participacion y generar una cultura proactiva, y (e) que en
el ambito de las relaciones humanas, la cultura institucional debe hacer ajustes de modo
gue 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 espiritu 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 satisfaccion 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 mas fuerza el estilo
cultural innovador, mientras mayor sea el compromiso con la iglesia y mientras mayor
sea la satisfaccion que logre en su trabajo mas alto sera el compromiso que manifiesta

el empleado hacia la institucion.

También ha quedado en evidencia que el compromiso institucional no se
asocia de manera significativa con las variables demograficas del miembro del
personal o con caracteristicas institucionales; es decir, no importa si es hombre o

mujer, si es joven o adulto, si desarrolla funciones docentes o no, si tiene algun
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grado académico o no lo tiene, si la institucion es grande, mediana o pequenia, si es
gue recibido algun tipo de credencial o no le han dado, si desarrolla muchos
programas o pocos, o si hay un nimero grande de alumnos 0 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 investigd si la satisfaccion que dicen tener los miembros del
personal estaba relacionada en alguna medida con esas variables demogréficas. Se
encuentra que la situacion es muy semejante; solo los estilos culturales yel
compromiso con la iglesia son los que hacen un real aporte a la explicacion de la
satisfaccion 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
percepcion que manifiestan los miembros del personal encuestados.

Al considerar los factores que conforman la variable satisfaccién laboral y
establecer la correlacion mdaltiple con la variable compromiso institucional, se
encuentra que el factor desarrollo profesional es el que més contribuye a la varianza
del compromiso institucional. Le siguen los factores relacion con los compafieros,
permanencia en el trabajo, desarrollo de la funcion y relacién con
el jefe. El factor relacionado con las condiciones fisicas 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 metaforas, proporcionan
sintomas muy valiosos. Las instituciones se perciben como sélidas, bien constituidas,
gue 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 area cultural que presenta grandes
desafios es la concerniente a las personas como miembros del personal en la
institucion, puesto que lo manifestado por los encuestados desde la perspectiva de la
vida dentro de las instituciones mientras desarrollan su trabajo esta muy deteriorada,
situacion que se presenta considerablemente deficiente. La cultura institucional hace
gue las personas actien muy tensionadamente, con muy poca actividad social
relevante; estan juntas pero la vida social practicamente para ellas no existe y cada
una vive aisladamente.

Los elementos culturales percibidos y manifestados sefialan que existe una
falta de sincronizacion de los aspectos estructurales, con los de funcionamiento y
de administracion del personal.

Las instituciones, tienen la mision y la vision muy bien definidas, pero en el
momento de la accion, cuando debe intervenir el personal, las estrategias y las
maneras de llegar a la accién, echan por tierra todo el pensamiento filoséfico que
debiera sustentarlas, generandose barreras que el personal manifiesta como falta de

participacion, sintomas de tension 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 atras todo
aguel lastre que tiende a inmovilizar.

En las instituciones sucede algo asi como con los automdéviles. 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 direccion mecanica sea suficiente, también que las ruedas cada
una funcione semi independiente de las otras sin mucha preocupacion por el
alineamiento y que no haya mucha sincronia 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 vibracion.

Sin embargo la velocidad del mundo ha cambiado y el automavil también
debe cambiar y adecuar algunos de sus elementos, ya que la velocidad de
movimiento es muy distinta y ya no sélo 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 energia considerable. Por otra parte, ya es imposible que cada una tenga
su propia linea, sino que todas deben estar perfectamente alineadas para producir el

efecto deseado: hacer que el automovil viaje a mas
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velocidad con menos desgaste y consumo de energia, en buenas cuentas con
mayor eficiencia y placenteramente. Ahora como se va mas a prisa es necesario
mecanismos que respondan a las necesidades, direccion hidraulica, frenos de poder,
entre otros elementos de proteccion indispensables en caso necesario. Por otra parte,
para evitar la resistencia que genera el viento o el ambiente externo, es necesario
buscar nuevas lineas en el disefio, lineas aerodinamicas 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 mas de prisa, donde las
personas involucradas tienen su lugar, por lo que también necesitan de una atencién
distinta, de consideraciones acordes con las necesidades personales, de
funcionamiento institucional, donde la participacion y el trabajo en equipo es una
necesidad fundamental.

A continuacion en el proximo capitulo se presentan las conclusiones de esta

investigacion.



CAPITULO V CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES Conclusiones

Esta investigacion se desarrollé en torno al problema: ¢.en qué medida el compromiso
institucional, que manifiesta el empleado de tiempo completo de las instituciones de
educacion superior adventista de habla hispana (Latinoamérica y Espafia), esta
determinado por la percepcion que tiene de la cultura institucional, por la satisfaccion
laboral que dice tener, por el tamafio de la institucion en que trabaja, por el compromiso
gue manifiesta para con la iglesia y por las variables demograficas que posee? Este
problema dio origen a una serie de preguntas subordinadas, a partir de las cuales surgieron
tanto las hipétesis

de trabajo como las hipotesis nulas correspondientes. Con ellas se gener6 una tabla de

operacionalizacién de las hipoétesis.

De los resultados de todos estos procedimientos, surgen en ultima instancia los

resultados de la investigacién con los cuales se puede concluir lo siguiente:

El compromiso que manifiesta el miembro del personal de tiempo completo esta
determinado por el grado de satisfaccién laboral que manifiesta, por el grado de

percepcion 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 sefiala que la cultura organizacional y los niveles de satisfaccidon estan
relacionados con el grado de compromiso que alcanzan los empleados.

Las variables demograficas, o el tamafio institucional en cualquiera de las
formas como se analizé en esta investigacion, no son predictores del compromiso

institucional que manifiesta el miembro del personal de las universidades adventistas.

La variable satisfaccion laboral es la que explica en mayor proporcion 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 relacion directa
y significativa, mientras mayor sea el nivel de percepcion del estilo cultural innovador
mayor sera el compromiso por parte del empleado. En cambio entre el compromiso y
la cultura tradicional existe una relacién inversa y significativa. Por lo tanto,
deberiamos evaluar la cultura institucional y ver qué elementos relacionados con la
cultura tradicional estan 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, esta relacionado con
los niveles de eficiencia institucionales, como lo sefiala Sathe (1983), cuando se
refiere a los valores como parte de la cultura: "Los valores compartidos también
generan motivacion, cooperacion, y compromiso. Esto puede conducir a un
desempefio organizacional eficiente y efectivo" (p.1 0).

Por otra parte esto también concuerda con lo que sefiala Chiavenato
(1998) cuando sefiala que la moral de los empleados y la satisfaccion en el
trabajo son algunos de los aspectos base que conducen a la eficacia

administrativa (p. 35).

Asimismo Kast y Rosenweig (1994) sefialan que la cultura cumple varias
funciones importantes: (a) "Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de
la organizacién. (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) sefiala que la Unica 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 interaccién y de relacion de
determinada organizaciéon. Todo este conjunto de variables debe observarse
continuamente, analizarse e interpretarse. La cultura influye muchisimo en el
clima existente en la organizacion (p. 450).

Entre los aspectos culturales que mas requieren atencion estan los que
determinan la relacion entre la institucion y las personas. También hay que

considerar los que tienen que ver con la relacién entre las personas o
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empleados que laboran en la institucion. Resultan reecurrentes los temas
relacionados con una cultura de descentralizacion, delegacion, toma de decisiones,
participacion, asi como también los aspectos culturales que dicen tener relacion con
la vida de las personas en la institucion y las relaciones entre los miembros, de modo
gue se elimine la sensacion de aislamiento y se aumente el espiritu de equipo.

Lo que se ha encontrado en este sentido coincide con lo que sefala la literatura
al respecto, con lo que vienen sefialando diferentes lideres de empresas exitosas,
indicando qué es necesario hacer para que las empresas tengan éxito en el mundo
actual. Por otra parte, aunque resulte paradojico, estos aspectos forman parte del
trasfondo filoséfico y principios que sustenta y promueve la Iglesia sostenedora del
sistema de educacion 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) sefiala que "la participaciéon individual y en
grupo, asi como el compromiso con un plan, producen mejores resultados en la
mayoria 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 mi,
quiere decir gerencia participativa” (p. 68).

H. Ross Perot (citado en Mc Farland et al., 1996) sefiala que para que un

grupo logre con éxito un objetivo comun,



145

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 mercancia.
Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podra despertar su
potencial total ... Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que hace. Es
muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un lider 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 tipicamente designamos como "trabajo de equipo", dandole a
cada uno parte suficiente de la accion, de suerte que cada uno sienta que es
propietario de lo que se esta logrando. Hacemos muchas cosas diferentes para
gue nuestra gente se desempefie con orgullo como parte de un equipo mucho
mas amplio que comparte el poder. Lo que tratamos de hacer es desarrollar la
confianza, estimular el espiritu empresarial, y hacer hincapié en una
orientacion hacia el cliente y el mercado. Dependemos en gran medida del

liderazgo, del servicio y del orgullo. (p. 76)

Robbins (1993) lo dice asi:

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 demas. Esto puede
aumentar la productividad de los empleados, la dedicacion a las metas
laborales, la motivacion y la satisfaccion laboral. (p. 279)

"Pero la organizacion 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, sefiala 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 discrecion. 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 si 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) sefala:

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 flaguezas. Ningiin 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 ningun 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 compafieros; puede ayudarles a
llevar sus cargas especiales sugiriéndoles mejores métodos de trabajo; pero
en ningun caso debe desanimarlos y debilitarlos, no sea que el enemigo
obtenga ventaja sobre sus mentes, ventajas que con el tiempo reaccionarian
contra él mismo. (pp. 9, 10)

De lo que se menciond antes respecto del compromiso institucional, asi como
del andlisis de las ecuaciones de regresion correspondiente, se desprende que la
percepcion del estilo cultural y la satisfaccion laboral, dentro de las instituciones
adventistas, no dependen de las variables demograficas del empleado ni del tamafio
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
tamano los niveles de satisfaccion de los empleados disminuye. Robbins (1993) lo

expresa asi:

La relacién entre el tamafio del grupo y la satisfaccion seria la que
indica la intuicién: Los grupos grandes estan asociados a menos
satisfaccion.

Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacion e
interaccion social disminuyen, al igual que la capacidad de los miembros para
identificarse con los logros del grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener mas
miembros también propicia la disension, el conflicto y la formacion 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 mas educada esta la gente menos se deja menospreciar. No
guieren 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 disposicion 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 caracteristicas de las instituciones
adventistas, donde hay un nucleo de creencias que son comunes a todos (0 a la
mayoria), los aspectos demogréaficos o tamafo institucional presenten una forma
distinta al comun 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. Asi también con el tipo y niveles de remuneracion sucede algo
semejante. No existe una marcada diferencia real entre uno y otro, debido
fundamentalmente a consideraciones filoso6ficas del sistema. Se pretende que, en
general, no exista entre el personal grandes diferencias en aspectos de
compensacion. Por otra parte, respecto al tamafio institucional, parece que todavia los

centros educativos estudiados se
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hallan comprendidos dentro de lo que se podria denominar instituciones
pequenas.

Entre la satisfaccion, el estilo cultural innovador y el compromiso hacia la
iglesia existe una relacion directa y significativa. En cambio entre la satisfaccion y el
estilo cultural tradicional la relacion es inversa y significativa. Esto significa que en la
medida que la percepcion del estilo cultural innovador mantenga niveles altos, la
percepcion del estilo cultural tradicional necesariamente sera minima o tendra
niveles bajos, y si el compromiso hacia la iglesia se mantiene dentro de los niveles
superiores, la satisfaccion laboral que manifiesta el empleado sera optima. Esto
concuerda plenamente con lo que se ha venido presentando en los parrafos
anteriores.

La variable que explica una mayor proporcion de la varianza que se observa
en la satisfaccion 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 percepcion que el empleado
manifieste esté acorde con ese estilo y, por consiguiente, los niveles de satisfaccion
dentro del nucleo de empleados puede cambiar de un nivel medio a uno de alta
satisfaccion. Esto podria 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, deberia buscarse la forma de eliminar las barreras culturales
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gue se presentan en el estilo tradicional, lo que redundaria en una satisfaccion 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 esta asociado a que las personas con
credencial son las de mayor confianza y las que tienen un compromiso mas fuerte y
permanente para con la institucién, se procedi6 a verificar si este hecho tiene algin
grado de dependencia o independencia del nivel de compromiso institucional que

manifiesta el empleado.

Se encontré 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
organizacion sostenedora de las instituciones educacionales adventistas otorga una
credencial al empleado, reconoce por ello no sélo una relacion mas 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 misién institucional. Esto no seria motivo de preocupacién 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 percepcion que tienen
los miembros del personal del estilo cultural que domina en la institucién 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

institucion.
Considerando los hallazgos y comprobaciones respecto del compromiso institucional,
la cultura, la satisfaccion y el compromiso hacia la iglesia, se ve con gran preocupacion
gue en las instituciones adventistas de habla hispana exista un buen grupo de
miembros del personal (50%) que no manifiesten algun grado de compromiso
favorable. Si bien es cierto que el otro 50% manifiesta algun grado de compromiso
institucional, no basta para que las instituciones puedan tener un funcionamiento
optimo. Debemos tratar de buscar las estrategias para conseguir que la mayoria del
personal alcance un fuerte compromiso institucional, por no decir todos, para poder
llegar a los niveles de eficiencia y efectividad. Aqui 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 precisién cual o
cudles son los aspectos que estan haciendo que se produzca la falta de sincronizacién

entre la cultura, el compromiso institucional y la satisfaccion.

¢, Coémo llegar a un mayor compromiso institucional? Queda en evidencia que
una de las formas es mediante una intervencion en la cultura institucional, en el o los
estilos culturales que el personal siente o vive en la institucién. Como dice Chiavenato
(1998), "la unica manera de cambiar la organizacion 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

satisfaccion 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
satisfaccion y el compromiso del personal (Anderman, 1991, p.1).

¢, Qué aspectos culturales son los que requieren de una mayor

preocupacion o donde se podria intervenir?

Es bueno primero recordar que la cultura tal como se ha tenido en cuenta en esta
investigacién se concibe como un grupo complejo de valores, creencias esenciales
gue se manifiestan en los sistemas internos, en los simbolos, los mitos, la estructura,
el lenguaje dentro de la institucién, que influye en la formas de actuar y sentir de cada
uno de los miembros de la institucion. Ademas 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 institucion. La cultura permea todos los niveles
cualquiera que éste sea, incluso aquellos donde se llevan a cabo las operaciones mas
insignificantes que pueda pensarse. La cultura siempre esté incidiendo, ya sea
positivamente o negativamente, en el desempefio de la institucion. Se refiere a lo que
la gente es y también a lo que las personas perciben. Muchos aspectos culturales
estan implicitos, 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.

Segun los hallazgos de esta investigacion, hay un estilo cultural que se

denomind innovador que esta 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 denominé tradicional que esté 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 habria mucho que hacer, se hallan todos
aquellos relacionados con la descentralizacién, la comunicacion y la administracion de
personal. Se trata de aquellos aspectos que hacen que las personas lleguen a sentir
gue son tomadas en cuenta, que sus opiniones son validas, 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 proposito de alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Donde
existe una real preocupacién por las personas, antes que las cosas. Donde importa
mas la calidad que la cantidad. La comunicacion 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 interaccion social, ya que las personas dentro del sistema llegan a
sentir soledad y en algunos casos indiferencia. Las instituciones deberian ser un

magnifico e indudable vehiculo de socializacion para transmitir
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valores, inculcar ética, crear normas, dictar reglas. La socializacion es un
proceso imperativo de toda institucion.

Como se puede ver, estos aspectos relacionados con las formas de hacer las

cosas concuerdan plenamente con el trasfondo filoséfico que sustentan

estas instituciones, pero llegado el momento de la accion se procede de un modo
diferente. Este desajuste, esta falta de sincronizacién entre la postura filosofica, los
valores, los principios y las formas de accién, genera percepciones que hacen que se
produzca una baja en el compromiso institucional y también

en la satisfaccion. Por ejemplo, se postula una idea de hombre y principios
cristianos, pero a la hora del manejo del personal, no hay participacion 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
automaticamente 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 institucion, con la mision, la vision, los valores y los
propositos y les falta llegar a experimentar el sentido de pertenencia necesario. Es
decir, estan privadas de aquellos aspectos que proporciona una cultura adecuada
concordante. "La cultura es una obligacién cuando creencias y valores compartidos no
concuerdan con las necesidades de la organizacion, 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

administracion. Otras veces es
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necesario que haya una armonia entre el individuo y la necesidad de realizar

tareas significativas, satisfactorias, creativas y una estructura institucional mas
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 asi 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 satisfaccién de los miembros del
personal alcanza niveles que en cierta medida son de preocupacion, puesto que sélo
la mitad de los encuestados sefiala que alcanza niveles adecuados en la satisfaccion
y la otra mitad sélo niveles medios o bajos.

¢, Qué hacer para que los miembros del personal alcance la mayor
satisfaccion laboral posible?

Cuando se analiz6 el término satisfaccion laboral, se llegé a sefalar que éste
se refiere a los sentimientos de los miembros del personal en cuanto a expectativas,
practicas y métodos que se utilizan en la institucién y considera aquellas respuestas
afectivas al entorno laboral.

La satisfaccién laboral se concibio, 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 mas influyen en la satisfaccion y también en el

compromiso institucional esta el relacionado con el desarrollo profesional que
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puede lograr o alcanzar en la institucion, y si se dan las condiciones para que éste
sea posible. En la medida en que las acciones que realice logren mantenerlo al dia en
su profesion, que cuente con el equipamiento necesario y le permita acceder al
perfeccionamiento, mayor sera la satisfaccion alcanzada y mayor seré su
contribucién para aumentar el compromiso institucional. Este factor concuerda con lo
encontrado por Herzberg (citado en Gordon, 1997) al buscar la forma de elevar la
satisfaccion laboral, y puede incluirse dentro de lo que él denomin6 motivadores

(p.124).

El segundo factor en importancia esté relacionado con los comparieros 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
satisfaccion. Este aspecto concuerda con una investigacion realizada por Viera Padilla
(1998), quien encontré como factores importantes y determinantes de la satisfaccion
laboral de los maestros, docentes de secundaria en Nuevo Ledn, la satisfaccién de las
necesidades del grupo de trabajo y el tamafio de la institucién. Los miembros del
personal de las instituciones pequefias mostraron mayor satisfaccion.

Otro de los factores que permitira mejorar la satisfaccion del personal es el
de seguridad y permanencia en el trabajo, en la medida que logre sentir que esta
seguro. Este factor también es uno de los factores de higiene definido por Herzberg
(citado en Gordon, 1997, p. 124).

Un cuarto factor esté referido al desarrollo de la funcion que desempefa el

empleado. Las condiciones, la forma como las desarrolla y los obstaculos que
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tenga que salvar como la originalidad y creatividad que le sea permitida van
generando mayores niveles en la satisfaccién que esta desarrollando. Dentro de la
teoria de Herzberg es un motivador (p.124).

Otro de los factores que habria que considerar es la relacién que exista con el
jefe de trabajo. Esta relacion se ve fuertemente afectada por la cultura institucional,
por la forma de la relacion y por el hecho de ser culturalmente aceptado en la
institucion. 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 segun la teoria de Herzberg (p.124).

En consecuencia, se puede decir con toda propiedad que, en la medida en
gue se logre mejorar los niveles de la satisfaccion laboral que manifiestan los
miembros del personal, se estaria contribuyendo a elevar los niveles de compromiso

institucional que manifiesten los empleados.

Recomendaciones
Recomendacion de orden metodolégico
Recomendaciéon N° 1
Se utilizaron en forma exploratoria las metaforas para describir algunos
aspectos culturales de las instituciones, lo que resultd apropiado a juicio del
investigador, ya que otorg6 informacién bien precisa que concordo con los estilos
tradicionales de medir percepcion y actitudes. Seria muy util perfeccionarlo.

Seria oportuno generar otras metaforas generales y agregar un grupo de

metaforas tendientes a analizar algunas areas mas especificas 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 propoésito. Recomendacion
N° 2

En algunos casos, seria conveniente aplicar nuevamente la encuesta con el
proposito que todo el personal de la institucidn participe, y de esta forma poder llegar

a establecer comparaciones entre instituciones.

Recomendaciones en el &mbito administrativo

Recomendacion N° 3

Considerando (a) que el 50% del personal manifiesta un nivel de compromiso
institucional neutro, que el 50% del personal dice tener una satisfaccion media 'y que
el 50% del personal percibe una cultura tradicional, (b) que existe una fuerte relacion
entre estos tres factores, y (c) que el factor cultural es muy importante, es
recomendable que se realice un analisis mas a fondo de la cultura que se vive en
cada institucion para llegar a determinar qué aspectos particulares de ella necesitan
un ajuste, para lograr la sincronizacion necesaria entre la cultura (mision, vision,
valores, estrategias, formas de hacer las cosas), el compromiso institucional y la
satisfaccion. "La cultura es una obligacion cuando las creencias y los valores
compartidos no concuerdan con las necesidades de la organizacion, sus miembros y
sus otros elementos constitutivos" (Sathe, 1983, p. 10).

Es de suma importancia evaluar prontamente los sintomas de falta de
sincronizacion, que se observa. En algunas instituciones es mas urgente que en
otras. Un comportamiento cultural negativo, como el que se presenta en algunos

casos, es una sefial definitiva de que es necesario actuar sobre los elementos
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culturales, de tal forma que se produzca un ajuste y se genere un mayor
compromiso institucional y satisfaccion en el personal, que es lo mas valioso que
poseen las instituciones.

A nivel institucion, seria conveniente identificar cuales son las barreras
culturales que hacen que las personas manifiesten un compromiso institucional
neutro. Algunas barreras culturales mas frecuentes son las que se presentan a
continuacioén a manera de resumen con el titulo de paradigma estilo cultural
tradicional, y ademas, un paralelo a modo de contraste con valores compartidos,

como paradigma estilo cultural innovador (ver Tabla 28).

Tabla 28

Comparacion entre paradigma de estilo cultural innovador y tradicional

Paradigma estilo cultural tradicional Paradigma estilo cultural innovador

- Liderazgo jerarquico. - Liderazgo compartido.

= Territorios propios y estructuras - Equipos y redes con poder
piramidales. descentralizado.

= Oportunismo y falta de principios. - Etica e integridad.

- Agendas ocultas, deshonestidad y falta - Comunicacién abierta, fluida y honesta.
de franqueza.

'~ Desconfianza y temor. - Confianza.

- Orientacién a corto plazo y estrictamente - Servicio, excelencia y calidad a largo
motivada por las ganancias. plazo.

= Actitud no puede hacerse. - Espiritu puede hacerse.

- Culpabilidad y excusas. - Responsabilidad personal.

- Codependencia y exceso de - Interdependencia.
independencia.

- Prejuiciada y juzgadora. - Acoge la diversidad y las deficiencias.

- Entrenamiento insuficiente. - Aprendizaje continuo y desarrollo del

conocimiento.

- Se aferra al pasado Yy se resiste al = Innovacién, ingeniosidad Yy rupturas.
cambio.

- Reglas estrictas y politicas rigidas. - Flexible, fluida y respuesta rapida.

- Juegos de ganar perder. - Juegos de ganar-ganar y mayores

ganancias para toda la institucion.
— Aislacionismo y separacion. - Responsabilidad social y comunitaria.
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Por lo que se ha observado, la mitad de las personas en las instituciones

educativas perciben un estilo cultural que responde a un tipo de liderazgo. Este

no es otro que el que se ha venido desarrollando en ellas. Seria conveniente que

se pueda producir algun tipo de cambio y retomar o asumir una cultura que esté

basada en el tipo de liderazgo servidor, que se presenta en la Tabla 29 como

“paradigma nuevo” y “paradigma antiguo”.

Tabla 29

Comparacion entre paradigma de liderazgo nuevo y antiguo

Paradigma antiguo

Paradigma nuevo

Ser gerente, administrador.

Ser jefe.

Controlar a la gente.

Autoridad centralizada.

Microgerencia y definiciéon de objetivos.

Dirigir con reglas y reglamentos.

Establecer una posicion de poder y
jerarquia.

Exigir obediencia.

Centrarse en cifras y tareas.

Confrontar y combatir.
Hacer hincapié en la independencia.
Estimular las redes de viejos camaradas.

Cambiar por crisis y necesidad.
Ser internamente competentes.
Tener un enfoque estrecho: yo y mi
organizacion.

Ser lider.

Ser facilitador y formador.

Darle facilidades a la gente.

Distribuir el liderazgo.

Consenso con una visién y estrategia
amplias.

Guiar con valores compartidos para
triunfar y con una cultura sana.
Desarrollar el poder de las relaciones y
las redes de equipos de trabajo.
Lograr compromiso.

Centrarse en la calidad, el servicio y el
cliente.

Colaborar y unificar.

Estimular la interdependencia.
Respetar, honrar y respaldar la
diversidad.

Aprendizaje e innovacion continuados.
Ser globalmente competentes.

Tener un enfoque amplio; mi comunidad,
mi sociedad, mi mundo.
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Recomendacion N
°4

Considerando que realizar investigacion dentro del sistema de instituciones
adventistas ha resultado muy complejo, principalmente por la falta de cultura al
respecto, seria 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. Seria
necesario instruir al personal en general y generar una cultura de investigacion tan

necesaria e indispensable.

Recomendaciones para futuras investigaciones

Recomendacion N° 5

Siendo que (a) el compromiso institucional resulta ser una variable muy importante
dentro del sistema adventista que promueve la lealtad, la identificacién, 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 estan siendo cada vez mas
inestables, y (b) que la eficiencia y eficacia de las instituciones es algo que esta
siendo cada vez mas dificil de conseguir, seria util evaluar con mayor precision la
forma cémo la eficiencia y eficacia institucionales se relacionan con el compromiso

institucional y con las variables cultura, satisfaccion y compromiso con la iglesia.
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Recomendacion 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
sefialan 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
mas flexibles, seria bueno analizar la estructura, cultura y estrategias institucionales.
Esto concuerda con lo que sefiala 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 investigacion con el Unico propdésito de lograr esclarecer y
definir las formas de relacion entre el compromiso institucional, la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de las universidades
adventistas de Hispanoamérica y Espafia. Se quiso ver el comportamiento de esas
variables teniendo presente que las personas, criaturas de Dios, son lo mas valioso
gue puede tener una institucion. Si en cierto momento existe o pudiera existir algin
aspecto que no trabaja en sincronia entre ellos, y se ven sintomas que afectan o
puedan afectar a personas, se tiene la responsabilidad moral de buscar alternativas
de correccion.

En la medida en que la cultura, la satisfaccion y el compromiso
institucional trabajen armdnicamente habra 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.
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CARTA A LOS RECTORES

UNIVERSIDAD ADVENTISTA DEL PLATA
ARGENTINA

FAX
Fecha: 05-10-98

Para: Rectores
Rector de la Universidad XXXXXXXXXXXXXX
Fax N°

De: Edgar Araya Bishop
Docente de la UAP,
Fax N° (043) 910300
Argentina
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Estimado sefior Rector:

Edgar Araya Bishop, actualmente docente en la UAP, y candidato a Doctor en la
Universidad de Montemorelos, esta desarrollando una investigacion que pretende analizar
en qué medida el compromiso institucional, que manifiesta el empleado de las instituciones
de educacioén superior Adventista de habla hispana, esta explicado por la percepcién que
tienen de la cultura organizacional, por la satisfaccion laboral que dicen tener y por algunas
variables demogréaficas que poseen. Esta investigacion 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 satisfaccion laboral que manifiesta el
empleado. Identificar el estilo cultural administrativo dominante percibido por el empleado,
y cOmo éstos aspectos estan siendo afectados por el tamafio institucional.

Quisiera que la institucién que usted dirige participe de esta investigacion, para lo
cual solicito su autorizacién y/o el apoyo del organismo administrativo que la rige.

La participacién significa lo siguiente:

a) Dar la autorizacién para que el personal docente de tiempo completo de su
institucién responda un cuestionario.

b) Proporcionar informacién acerca de su institucion.
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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 Investigacion, o algun docente que entienda de investigacion).

d) No involucra gastos, sélo el tiempo que el docente destinara a completar el
cuestionario (15 minutos promedio). Todo el material correspondiente sera
suministrado por el investigador.

e) Toda la informacion 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 informacién que se puede llegar a obtener sobre el sistema
de Educacion Superior Adventista es muy valiosa.

f) Esta investigacion cuenta con el apoyo de la Division de Posgrado e Investigacion
de la Universidad de Montemorelos, y supervisado por el Pastor y Doctor Tevni Grajales de
dicha casa de estudios. Ademas cuenta con el patrocinio de la Universidad Adventista del
Plata.

g) De ser posible, proporcionar alguna direccion de correo electronico donde enviar
correspondencia y mantener contacto.

h) Esta proyectado que todos los cuestionarios sean administrados en el mes de
octubre de 1998.

Su respuesta, cualquier consulta o ampliacion de la informacidn, 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

guedo a la espera de una pronta respuesta.

Edgar Araya Bishop.
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ANTECEDENTES INSTITUCIONALES

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
Divisién de Posgrado e Investigacién
Edgar Araya Bishop. Octubre, 1998.

ANTECEDENTES INSTITUCIONALES

3. Valor en moneda nacional del FMR, 100% denominacional:..... ;,cuantos U$ dolar?.....

4. Numero de alumnos matriculados en octubre de 1998, en los siguientes niveles educacionales o
sus equivalentes (sélo post-secundaria):

_ Técnico; ____ Licenciatura; Maestria;

5. Personal: (complete los datos que se piden en la tabla)

Clasificacion Cantidad

Personal: Nimero total de personas que reciben sueldo de la institucién.
Todos aquellos que forman parte de alguna planilla de pago que dependa de Ia
institucion.

Profesores: Numero total de profesores. Considere en este grupo a todas
aquellas personas que destinan el 50% o mas de su tiempo a la docencia.

Empleados: Considerar en este grupo a toda aquella persona que trabaja
tiempo completo destinado a la institucién, y cuya funcién esta en relacion
directa con el 4rea académica o de apoyo, dedique o no el 49% o menos de su
tiempo a docencia. Tales como administradores, secretarias. Personal del area
de: asuntos estudiantiles, financiera, alimentacion, hogares estudiantiles,
duplicacién y biblioteca. (No incluir al personal de industrias u otras personas
que no estén relacionadas directamente con el area académica)

6. Programas: carreras a nivel técnico, licenciatura y posgrados (maestria y doctorado) a los que
se puedan matricular alumnos, y que la Institucién este ofreciendo en octubre de
1998. (Completar los datos de la tabla)

Clasificacion Cantidad

1. Numero de programas de nivel Técnico (post-secundaria)

Nimero de programas de nivel Licenciatura o equivalente

2.
3. Numero de programas de nivel Maestria
4.

Numero de programas de nivel Doctorado

E-Mail del responsable institucional para esta investigacion:
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ENCUESTA
UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
Division de Posgrado e Investigacion
Edgar Araya Bishop. Octubre, 1998.
ENCUESTA

Agradecemos a usted por su valioso aporte al responder este cuestionario. Se pretende encontrar algunos antecedentes
concretos, a nivel latinoamericano, sobre la forma como perciben el compromiso, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral los
profesores y empleados de tiempo completo de las instituciones de educacion superior, pertenecientes a la Iglesia Adventista del
Septimo Dia.

Usted NO DEBE IDENTIFICARSE COLOCANDO SU NOMBRE, esto le permitiré dar su percepcion con plena libertad y
precision.

Por favor entregue toda la informacién que se solicita. Complete todos los casilleros. Se necesita su opinion.

Agradecemos a usted, al personal de esta institucién y a la administracion, por su valioso aporte al permitir que usted responda
este instrumento.

PARTE A. (Antecedentes generales)

1. Nombre de la institucion donde trabaja:

2. ¢ Cuantos afios de vida tiene 5. Anos de servicio en esta institucion: 6. Su nivel educacional actual: (Marque el
actualmente? ___ Menos de 1 afio mayor nivel)
__1-2afos ___ Secundaria completa
3. Sexo:(Marque lo que corresponda) ___ 3- 4afos ___Licenciatura
__ Masculino ___5- 6anos __Maestria
____Femenino ___7- 8afos ___Doctorado
___ Prefiero no responder ___9-10afos
___10-15afos 7. Aproximadamente ¢, Cual es su salario
4.__ Profesor? 50% o més en docencia. ___ 16 0 mas afios mensual en moneda nacional?

Empleado? 49% o menos, o sin docencia.

8. ¢ Tiene alguna credencial de misionero? Si; No.

PARTE B.
Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las declaraciones que se presentan a continuacion. Elija la alternativa en la

escala que expresa mejor su sentimiento y percepcion al respecto. Cologue una "X" en el espacio, de acuerdo al valor
correspondiente en la escala.

ltemes Totalmente De Indeciso En Totalmente
de Acuerdo| Acuerdo Desacuerdo en
Desacuerdo
1. Encuentro que mis valores y los valores de la institucién son muy
similares.
2. Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que senale que

pertenezco a esta institucion.

Fue una buena decision trabajar en esta institucién.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran organizacion
para trabajar.

5. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo
normalmente esperado, para ayudar a esta institucién a ser exitosa.

6. No tengo la sensacion de querer pertenecer a la institucion.
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ltemes

Totalmente
de Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

En el momento que entré a trabajar en esta institucion me senti
defraudado

Aqui en esta institucién no se consulta nuestra opinion.

Si pudiera, no elegiria esta institucion para trabajar.

10. Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui.

11 Mi opinién es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que
hacemos.

12. En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

13. Cuando se presenta algun problema en mi drea de actividad se me
permite colaborar en busqueda de alguna alternativa de solucién.

14, Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

15. Siento que no soy parte de la institucion.

16. Trabajar para esta institucion es una equivocacién de mi parte.

17. Para mi ésta es una de las mejores instituciones posibles para trabajar.

18. Anhelo tener un trabajo diferente (cambiar de institucién donde trabajo)

19. Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma,
paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que deben.

20. Estoy orgulloso(a) de contar a otros que soy parte de esta institucion.

21. Realizo mi trabajo de acuerdo a lo que me pagan.

EN ESTA INSTITUCION:

- El esquema de relacion entre las personas es el de competir en lugar de
cooperar.

23. Se observa un actuar de las personas en forma "politica" para ganar
influencia.

24. Se trabaja para alcanzar las metas institucionales sin descuidar las
propias metas individuales.

25. Al tomar las decisiones se involucra a otros, especialmente a aquellos
que les va a afectar.

26. Las conductas de las personas hacen que se perciba ciertas imagenes
de superioridad.

27. Si una persona se desempefia mejor que sus compareros es
considerado(a) como un(a) "ganador(a)

28. Cada uno se siente un colaborador que hace contribuciones
significativas, no un dirigido.

29. En lo que se hace aqui, el énfasis esta en la calidad por sobre la cantidad

30. Se trabaja duro largas horas (por mucho tiempo).

31. Se percibe permanentemente el ejercicio del control y/o el poder

32. Aqui, en esta institucion se ve el trabajo como mas importante que
cualquier otra cosa

33. Se promueven formas de actuar que apuntan a dejar una buena
impresion.
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Itemes ::t:::r::::; ac:eerdo — desaESerdo To!a::ente
desacuerdo

34, La estructura organizacional define claramente los puestos, lo que
permite a cada jefe asumir la autoridad que le proporciona el cargo.

35. Las decisiones tienen que ser verificadas con los superiores

36. Se trata de evitar las confrontaciones

37. Se busca identificar y sefialar los errores de los otros.

38. La autoridad personalmente hace todo.

39. Las nuevas ideas son lentamente analizadas y dificilmente se aceptan.

- Pase lo que pase con esta institucion donde trabajo, mi pensamiento
acerca de la iglesia y su mision no se veran afectados.

41. Trabajar en esta institucién es trabajar para la iglesia, trabajar para Dios.

42. Sientrara en conflicto laboral con la institucién, podria llegar a afectar mi
compromiso con la misién de la Iglesia.

43. Aungque las condiciones laborales no fueran las mas seguras, me siento
seguro por la presencia de Dios.

44, Si existiera un conflicto laboral entre la organizacién y yo, llevaria el
asunto a la justicia si fuera necesario.

45, Por amor a la obra no me importaria perder beneficios que me
corresponden.

46. Desarrollar acciones legales contra la institucién educativa donde trabajo
es lo mismo que estar en contra de la iglesia.

47. Una situacion es la relacion con la institucién, y otra, la relacion con la
iglesia o con Dios.

ltemes Siempre Casi AVeces | RaraVez Nunca

Siempre

48. He hecho amistades duraderas entre mis colegas.

49, Me agradan las personas con quienes trabajo.

50. Mi jefe es comprensivo y/o amigable.

5. Disfruto de las actividades sociales que realizamos con mis colegas.

52. Mis actividades de rutina hacen que trabaje mecanicamente.

- Mi jefe alaba el trabajo bien hecho.

- Mis colegas me estimulan a mejorar mi trabajo.

- El entorno fisico es seguro.

- Las condiciones de limpieza generalmente son las adecuadas.

- Desarrollo este trabajo porque no he podido encontrar una vacante en el
area de mis intereses.

- Detesto y/o tengo antipatia hacia las personas con quienes me relaciono
en el trabajo.

59. Mis colegas son altamente criticones el uno con el otro.

60. En la institucion existe el equipo de trabajo basico necesario para
desarrollar comodamente mi funcion.

61. Mi trabajo me mantiene al dia respecto de mi profesion.

62. Me siento inseguro(a) en mi trabajo.

Trabajar en esta institucién educativa me permite progresar y/o tener un
mejor estatus
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ltemes

Casi | AVeces Rara Vez Nunca

siempre

Siempre

- Siento que mi temperamento genera algunas dificultades en las acciones
que debo realizar en mi trabajo.

- Trabajar en esta institucion educativa me provee la oportunidad de
perfeccionamiento.

66. El control que ejerce mi jefe me hace sentir incomodo(a).

0 la creatividad.

67. La estructura institucional me desalienta y/o no me permite la originalidad

68. Me siento abrumado por lo complejo de mi trabajo y/o por la enorme
cantidad de actividades que debo desarrollar.

69. Habitualmente recibo de mi jefe instrucciones que para mi no tienen
sentido.

70. Por lo general las actividades que desarrollo me aburren.

71. Mi trabajo me permite la alegria de servir a los estudiantes.

72. Me siento muy comprometido(a) con la institucion.

73. Siento que la institucién tiene un fuerte compromiso hacia mi.

PARTE C.

La Cultura de una institucién completa, es algo mucho mas grande que la suma de sus partes y/o eventos. Una manera por la
cual se puede comunicar la esencia de la cultura de una institucion es a través de una metéfora. La metafora identifica un objeto con
otro y le atribuye al primer objeto, uno o més cualidades del segundo, y de este modo algunas ideas complejas se pueden describir

sucintamente.

¢Qué metéfora utilizaria usted para sefialar la cultura institucional de su universidad o institucion? Elija una y marque con una "

X" la letra de la descripcion principal, y con un " O * la descripcion secundaria.

Ejemplo: ~ Colmena a) en plena actividad
b) organizada jerarquicamente
¢) donde cada unos sabe lo que tiene que hacer
d) con muchos zanganos
e) enferma
1. Familia

a) bien constituida
b) desarticulada
¢) hogar

d) equipo

e) divorciada

2. Maquina
a) bien engrasada
b) oxidada
¢) en plena actividad
d) desajustada
e) que le faltan piezas

OPTATIVA

3. Teatro
a) con muy buenos artistas
b) donde sdlo se presentan shows
¢) con escenas muy bien planeadas
d) cada escena es independiente.
e) donde los artistas no tienen mucho que
ofrecer.

4, Tienda de horrores:
a) imprevisible.
b) como pesadilla llena de tensiones.
¢) donde cada uno vive su drama.
d) que enloquece por aislamiento.
e) sin actividad social.




APENDICE 4
VARIABLE COMPROMISO (COMP)

------------------------ FACTOR ANALYSIS - -
Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values
Mean Std Dev Label

VOICI 4.36404 .69467 Encuentro que mis valores y los valores
VO02CI 4.26316 99716 Con gusto uso o usaria una insignia o un
V03CI 461184 .63988 Fue una buena decision trabajar en esta
V04CI 4.28070 79292 Hablo sobre esta institucion a mis amigo
VO5CI 4.66009 .55532 Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo
V06CI 1.92544  1.21480 No tengo la sensacion de querer pertenecer
VO7CI 1.71053 92794 En el momento que entré a trabajar en es
VO8CI 2.84868 1.21036 Aqui en esta institucion no se consulta n
V09CI 1.69079 .85086  Si pudiera, no elegiria esta institucion
V10CP 3.44518 95691 Existe mucha cooperacion entre los que t
V11CP 3.34211 1.05729 Mi opinion es tomada en cuenta cuando se
V12CP 3.06140 1.07344 En esta institucién toman muy en cuenta
V13CP 3.79167 99362 Cuando se presenta algtin problema en mi
V14CP 3.60965 1.05925 Puedo fijar mis propias metas y objetivo
VI15CP 1.92544  1.02867 Siento que no soy parte de la institucion
V16CL 1.41447 .60884 Trabajar en esta institucion es una equi
VI7CL 4.02412 1.01281 Para mi ésta es una de las mejores institucion
VI8CL 2.06798 1.04712 Anhelo tener un trabajo diferente (cambiar
VI19CL 3.54386 1.12818 Ante situaciones institucionales adversa
V20CL 4.21053 .84097 Estoy orgulloso(a) de contar a otros que
V21CL 1.78728 99930 Realizo mi trabajo de acuerdo a lo que m

Number of Cases = 456

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 91867
Bartlett Test of Sphericity = 3189.3717. Significance = .00000
Anti-image Correlation Matrix:

VOICI  V02CI  VO3CI  VO4CI  VO5CI  VO6CI  VO7CI  VO8CI VO09CI VIOCP VIICP VI2CP

VOICI 93528

V02CI  -.19701 91612

VO3CI  -.01760 -.16283 .93277

VO4CI  -.08425 -.09242 -.14596 94262

VO5CI  -.14315 -01661 -.14879 -.12292 90106

VO6CI  -.05492 .06611 .02728 -.05806 -.03213 .86829

VO7CI 09157 07774 .05945 -.03083 -.06161 -.06329 .93307

VO8CI 10462 -.07468 -.09350 .14149 -.00096 -.08545 -.01036 .91803

V09ClI 05173 -.02754 10957 .10314 07541 -.08654 -.14288 -.07666 93062

V1oCp 01337 -.01634 02141 -.06792 .07336 .00986 .05464 .10832 -.02829 95053
VI1iCP 04042 -01013 -.03208 -.00167 .01084 .04282 .02214 .07723 .00194 -.12543 .89346
VI2CP  -.04424 02111 -06498 -.03516 -.01114 -05674 .05505 .32157 -.00649 -.06630 -.42150 .87691
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VI13CP
V14CP
VI5CP
VI6CL
VI17CL
VI8CL
VI9oCL
V20CL
V2ICL

.03126
-.01895

.06422
-.00505
-.06736
-.00917
-.00879
-.07897
-.02428

01547
-.05042
-.02282

.01352
-.03695

.04190
-.07211
-.05444

.02965

05877

-.04187

05894
11834
03130
.09031
02828

-.10802
-.04519

VI3CP VI14CP VI5CP

VI3CpP
Vi4cp
VISCP
VieCL
V17CL
VI8CL
V19CL
V20CL
V21CL

91823
-.23698
.05450
.00334
-.04424
01677
-.02625
-.05300

92360
16194
.06419
.04258
.00890
.02914
-.03919

09736 -.01858

92307
-.17869
.03503
.03901
.03161
-01162
-.05640

.04569 -.03379
02688 -.01489
.04526 -.03574
-.04024 07934
- 11191 .06797
.09768 01357
.03691 .00286
- 13431 -.05992
02698 .13498

VI6CL VI7CL
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-.01964
-.06415
- 11462
-.06322
-.02487
-.08645

.00496
.02395

- 11718

-.04585 10385
-09472 10139
-01275 -.09571
-.03546 .03283
04993 -.02972
-.03488 -.02386
-.02554  .02064
07260 -.01406
-07120 -.00950

.00426

00605

-.05048
-.29673

03757

-.19957
.04236

06311
.00943

-.05516
-.04424

09616
-.01448
-.03904

09949
-.03256
-.01679
-.06232

VISCL VI9CL V20CL V2ICL

92515

.04006 .92484

-13887 .13159 .93588
-.04678 -.05092 .04210
10827 -.32927 .00204
-07538 -.05424 07631

88112
-13211 .92901
-02089 .01770

Measures of Sampling Adequacy (MSA) are printed on the diagonal.

Extraction 1 for analysis 1. Principal Components Analysis (PC)

Initial Statistics:

Variable

VOICI
VO02CI
VO03CI
VO04CI
VO5CI
VO06CI
VO7CI
VO8CI
V09CI
V10CP
VI11cP
V12CP
V13CP
V14CP
V15CP
V16CL
V17CL
V18CL
VI19CL
V20CL
V21CL

Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pet

%

1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000
1.00000

KO OK K K K K K K X X ox KX X X ¥ ¥ X ¥ ¥

1
2
3
4
5
6
7
8

e}

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

PC extracted 4 factors.

6.63279  31.6
2.05355 9.8
1.20583 5.7
1.09046 3.2
97957 4.7
.88969 4.2
.81279 39
76723 37
71167 3.4
70961 34
.67474 3.2
61194 2.9
57193 2.1
51670 2.5
49096 2.3
46903 2:2
43498 2:1
.38437 1.8
.38082 1.8
.35660 7
25471 1.2

31.6
41.4
47.1
52.3
57.0
61.2
65.1
68.7
72.1
75.5
78.7
81.6
84.3
86.8
89.1
91.4
934
95.3
97.1
98.8
100.0

.56890

-.24151
-.01949
-.04577
.03530
-.00771
-07164
-.08599
-.07273
01077

-.13050
-.16715
-.06425
00649
-.11344
-.00963
07162

.05298
-,09095
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Factor Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3  Factor 4

V09CI -.71037 .28963

V20CL 70666

V12CP 67451 .52040

V16CL -.66701 27399

V04CI .66537

V17CL .65270 28274

VO08CI -.65024  -43057

VI11CP .63819 50157

V03CI 61313 -.34018

VI18CL -.59600 27054

VI13CP 57438 51236

V14CP .56905 40797

VO1CI .55766 27786
V15CP -.52879 .32043

V10CP .52540 .33638

V02CI 46214 -33595

VO07CI -46198 25282

V21CL .69833

VO5CI 42493 -.28226 .56769
VO06CI -.30308 46244 A8117
V19CL 26984 25656 -.31530

Final Statistics:

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pct
*

VOICI 45631 * 1 6.63279  31.6 31.6
V02CI 37547 * 2 2.05355 9.8 41.4
VO03CI S1911 * 3 1.20583 3.7 47.1
V04CI 52706 * 4 1.09046 5.2 52.3
VO5CI .59804 *
VO06CI 59361 *
VO7CI 33712 *
VO8CI .61534 *
VO09CI .60182 *
V10CP 45444 *
V1ICP 65922 *
V12CP 13332 *
V13CP 62332 *
V14CP 93533 *
V15CP 40324 *
V16CL 56318 *
VI17CL 229085 *
VI8CL 48342 *
V19CL 23950 *
V20CL 56497 *
V2ICL 96977 *
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EQUAMAX rotation 1 for extraction 1 in analysis 1 - Kaiser Normalization.
EQUAMAX converged in 8 iterations.
Rotated Factor Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

V12CP .81293

V1ICP 77450

N13€CP 17324

VO8CI -.73590

V14CP .69612

V10CP 53419 37553
VO5CI 70577 -.27871
V03CI 63264 -.27981

VO01CI .62405

V04CI 27322 61186

VO02CI .55094

V20CL 52800  -.28149 38416
VO06CI 76056

V16CL -44418 55380

V15CP -.31936 52127

V09CI -48636  .50824  -.26396
VO7CI 41837  -31546
V2ICL 47187 57827
V1JCL .27423 39648 .50909
V19CL 46941
V18CL -.37887 39169 -41964

Factor Transformation Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Factor 1 .59403 58159 -.43743 34283
Factor 2 78306 -.49834 .37005 -.03927

Factor 3 -.13798 21264 .65398 71278
Factor 4 .12209 .60679 49400  -.61063

ik Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ####*
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0

N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 83.8377 112.3604 10.6000 21

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Squared Alpha
if Item if tem  Total Multiple if Item
Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VOICI 79.4737 105.0279 4811 3120 .8653
V02CI 79.5746 103.4142 3921 2570 .8676
V03CI 79.2259 105.0236 .5282 4061 .8646
V04CI 79.5570 102.4011 5814 4253 .8620
VO5CI 79.1776 107.9574 .3548 2387 8687
RV06CI 79.7632 104.2471 .2676 .1498 .8739
RVO07CI 79.5482 103.9625 .3983 2297 .8672
RVO08CI 80.6864 96.8531 .5894 5159 .8602
RV09CI 79.5285 100.7904 .6349 .5254 .8599
V10CP 80.3925 102.4192 4660 .2950 .8650
V1ICP 80.4956 99.0198 .5809 .5696 .8607
V12CP 80.7763 98.3235 .6053 .6397 .8597
V13CP 80.0461 100.9319 .5230 4596 .8630
V14CP 80.2281 100.6204 .4997 .3970 .8638
RV15CP 79.7632 101.5482 4705 .2868 .8648
RV16CL 79.2522 104.5451 .5979 4783 .8633
Y17CL 79.8136 99.7959 .5702 4349 8612
RVI8CL 79.9057 100.5252 S114 3743 .8633
VI19CL 80.2939 105.7816 2286 .0952 .8745
V20CL 79.6272 100.9332 .6344 .5002 .8600
RV2ICL 79.6250 109.9008 .0697 .0907 .8785

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)
Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 2434.4758 455 5.3505
Within People 8324.9524 9120 9128
Between Measures 2035.2396 20 101.7620  147.2299 .0000
Residual 6289.7128 9100 .6912
Nonadditivity 107.3260 1 107.3260 157.9584 .0000
Balance 6182.3868 9099 .6795
Total 10759.4282 9575 1.1237

Grand Mean 3.9923
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Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 28183

Hotelling's T-Squared = 1839.1173 F= 88.1159  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 20  Denominator = 436

Reliability Coefficients 21 items

Alpha= .8708 Standardized item alpha = .8805

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 20.4013 23.5375 4.8515 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if tem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

V12CP 17.3399 15.8556 7638 .6190 .8079
VI1ICP 17.0592 16.3591 7086 5554 .8189
V13CP 16.6096 17.1836 .6515 4430 .8301
RVO08CI 17.2500 15.6560 .6699 4712 8272
V14CP 16.7917 17.3169 5783 3547 .8430
V10CP 16.9561 18.5387 4955 2508 .8559

Analysis of Variance

Source of Variation SumofSq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1784.9265 455 3.9229
Within People 1463.8333 2280 .6420
Between Measures 172.9331 5 34.5866  60.9533 .0000
Residual 1290.9002 2275 5674
Nonadditivity 16.1076 1 16.1076  28.7330 .0000
Balance 12747926 2274 .5606
Total 3248.7599 2735 1.1878

Grand Mean 3.4002

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 2.2848
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Hotelling's T-Squared = 291.1700 F= 57.7221 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 5  Denominator = 451

Reliability Coefficients 6 items

Alpha = .8554 Standardized item alpha = .8549

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 26.3904 9.7154 3.1170 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item ifltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VO05CI 21.7303 8.0919 4163 1940 7522
V03CI 21.7785 7.3333 .5692 3347 7180
VOICI 22.0263 7.3004 5148 .2685 7281
V04CI 22.1096 6.7264 .5739 .3496 7107
V02CI 22,1272 6.3750 4659 2323 7927
V20CL 22.1798 6.5654 .5668 3417 7124

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 736.7529 455 1.6192
Within People 953.0000 2280 4180
Between Measures 83.2924 5 16.6585 43.5756 .0000
Residual 869.7076 2275 .3823
Nonadditivity 34.6030 | 34.6030  94.2245 .0000
Balance 835.1046 2274 3672
Total 1689.7529 2735 .6178

Grand Mean 4.3984

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 64632

Hotelling's T-Squared = 227.4514 F= 450904  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 5 Denominator = 451

Reliability Coefficients 6 items

Alpha= .7639 Standardized item alpha = .7739
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Se acepta la H1 segun la cual el nivel de compromiso institucional que
manifiesta el empleado de tiempo completo esta determinado por el grado de
percepcion del estilo cultural innovador y por el grado de percepcion del estilo cultural
tradicional.

Con esta ecuacion 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 sélo el 1,9% de la varianza que
experimenta COMP.

La hipétesis H2 sefala que la percepcion del estilo cultural innovador esta
determinado por el tamafio de la institucion, la edad, el género, el tipo de empleados, el
nivel educacional, la antigiiedad, el salario y el estatus laboral. Al hacer el calculo de la
regresion multiple 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 correlaciéon
multiple (R =.21816) es significativo (.0003). Por lo tanto, se rechaza Ho2 segun la cual el
tamafio de la institucion (nGmero de alumnos, nimero de programas, nimero de
profesores y empleados), la edad, el género, el tipo de empleados, el nivel educacional,
la antigliedad, el salario Y el estatus laboral no determinan la percepcion del estilo cultural
innovador.

En este caso las variables EDAD, TIPEMP, FACSALA son las Unicas que hacen
un aporte significativo; las otras -NALUM, NPROG, NPROFEMP, GENERO, NDOCT,
NMAEST, NLICEN, NSECUND, ANTIG, STALAB- no explican la varianza de la

percepcion del estilo cultural CUL TIN.
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RELTIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)
N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

Scale  21.3333  9.5766 3.0946 5

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if Item  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

RVO06CI 17.2588 6.1263 .3283 .1093 6774
RV16CL 16.7478 1.3275 .5699 4132 .5838
RV15CP 17.2588 6.4076 4053 2024 6193
RV09CI 17.0241 6.4280 .5620 4206 .5522
RV07CI 17.0439 6.9299 .3655 .1650 .6352

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 871.4667 455 1.9153
Within People 1252.4000 1824 .6866
Between Measures 81.0816 4 20.2704  31.4962 .0000
Residual 1171.3184 1820 .6436
Nonadditivity 30.7316 1 30.7316  49.0106 .0000
Balance 1140.5868 1819 6270
Total 2123.8667 2279 9319

Grand Mean 4.2667

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 5.2488

Hotelling's T-Squared =  219.1346 F= 544224  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 4  Denominator= 452

Reliability Coefficients 5 items

Alpha= .6640 Standardized item alpha = .7050

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 13.2873  6.1832 2.4866 4
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Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if ltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

VI17CL 9.2632 3.7767 .3507 .1886 .1624
VI9CL 9.7434 4.0549 .1883 .0489 .3455
RV18CL 9.3553 3.8208 .3093 1736 .2055
V21CL 11.5000 5.1077 0170 .0004 .5030

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 703.3416 455 1.5458
Within People 2786.7500 1368 2.0371
Between Measures 1490.9753 3 496.9918 523.5430 .0000
Residual 1295.7747 1365 9493
Nonadditivity 24.6580 | 24.6580  26.4598 .0000
Balance 1271.1167 1364 9319
Total 3490.0916 1823 1.9145

Grand Mean 3.3218

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 3121

Hotelling's T-Squared = 1301.8126 F= 432.0301 Prob. = .0000
Degrees of Freedom; Numerator= 3 Denominator= 453

Reliability Coefficients 4 items

Alpha= .3859 Standardized item alpha = .3845



APENDICE 4B
VARIABLE COMPROMISO CON LA IGLESIA (COMPIG)

----------- FACTOR ANALYSIS -----------
Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values
Mean Std Dev Label

V401G 4.65351 .68781 Pase lo que pase con la institucion dond
V411G 4.66009 71762 Trabajar en esta institucion es trabajar
V421G 1.78728 1.17704 Si entrara en conflicto laboral con la in
V431G 4.59430 70780 Aunque las condiciones laborales no fuer
V441G 1.95614 1.09857 Si existiera un conflicto laboral entre
V451G 3.57456  1.19290 Por amor a la obra no me importaria perd
V46IG 3.36842 1.44047 Desarrollar acciones legales contra la i
V471G 3.01535 1.48019 Una situacion es la relacion con la inst
V721G 4.51535 73513 Me siento muy comprometido(a) con la ins
V731G 3.49781 1.24388 Siento que la institucion tiene un fuert

Number of Cases = 456

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .76029
Bartlett Test of Sphericity = 880.51235. Significance = .00000

Anti-image Correlation Matrix:

V40IG V411G V42IG V43IG V44IG V451G V461G V471G V721G V731G

V401G .80585

V411G -.15195 .76976

V421G 13236 .06789 .50002

V431G -.25761 -.34896 -.08195 .73311

V441G 03962 .19349 -.07299 .01502 .80605

V451G -.05323 -.02274 .05301 -.13103 .25328 .82900

V461G -.03174 .03732 -.10270 .00019 .28635 -.24285 .75737

V471G -.04381 .05467 -.07458 -.00085 -.12865 -.03625 .29028 .77193

V72IG  -.03331 -.17897 .08594 -.01783 -.04214 -.07627 -.02545 -.01456 .69783

V73IG  -.03238 .01904 -.13026 .05115 .10540 -.07106 -.02723 .13174 -.39890 .68606

Measures of Sampling Adequacy (MSA) are printed on the diagonal.

Extraction 1 for analysis 1. Principal Components Analysis (PC)
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Initial Statistics:

Variable ~ Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct
%

V40IG 1.00000 * | 3.08795 30.9 30.9
V411G 1.00000 * 2 1.38112 13.8 44.7
V421G 1.00000 * 3 1.12616 11.3 56.0
V431G 1.00000 * 4 99591 10.0 65.9
V441G 1.00000 * 5 77013 7/ 73.6
V451G 1.00000 * 6 .66730 6.7 80.3
V461G 1.00000 * 7 .55297 55 85.8
V471G 1.00000 * 8 52992 5.3 91.1
V721G 1.00000 * 9 46591 4.7 95.8
V731G 1.00000 * 10 42265 4.2 100.0

PC extracted 1 factors.

Factor Matrix:

Factor 1
V441G - 71669
V451G .67063
V411G .63797
V461G .62781
V431G .54876
V40IG .50847
V721G 50730
V471G -.49081
V731G 48626
V421G -.17034

Final Statistics:

Variable ~ Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pct
*

V401G 25854 * ] 3.08795 309 30.9
V411G 40701 *
V421G 02902 *
V431G 30113 *
V441G 51364 *
V451G 44975 *
V461G 39415 *
V471G 24090 *
V721G 23735 *
V73IG 23645 *

Skipping rotation 1 for extraction 1 in analysis 1



180

RELITABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 40.1053 32.9252 5.7380 10

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item if Item Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
V40IG 35.4518 29.9229 3361 .2206 .6970
V411G 35.4452 28.9772 4443 3441 .6846
V431G 35.5110 29.8021 .3393 .3044 .6963
V451G 36.5307 25.4056 .5070 3162 .6629
V461G 36.7368 23.9789 4871 3581 .6660
V721G 35.5899 29.4117 3729 .2590 6921
V731G 36.6075 27.0390 3354 .2613 .6960
RV42IG 35.8925 30.3247 .0937 .0691 7365
RV441G 36.0614 25.3105 5797 3871 .6516
RV471G 37.1206 25.0865 .3809 2129 .6915

Analysis of Variance

Source of Variation  Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1498.0947 455 3.2925
Within People 5443.4000 4104 1.3264
Between Measures 1546.1395 9 171.7933  180.5097 .0000
Residual 3897.2605 4095 9517
Nonadditivity 219.5848 1 219.5848 244.4425 .0000
Balance 3677.6757 4094 .8983
Total 6941.4947 4559 1.5226

Grand Mean 4.0105
Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 3.6369
Hotelling's T-Squared = 1086.2888 F= 118.5766  Prob.= .0000

Degrees of Freedom: Numerator= 9  Denominator = 447

Reliability Coefficients 10 items

Alpha= .7109 Standardized item alpha = .7334
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 40.1053 32.9252 5.7380 10

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item if Item Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
V401G 35.4518 29.9229 3361 .2206 .6970
V411G 35.4452 28.9772 4443 3441 .6846
V431G 35.5110 29.8021 .3393 .3044 .6963
V451G 36.5307 25.4056 .5070 3162 .6629
V461G 36.7368 23.9789 4871 3581 .6660
V721G 35.5899 294117 3729 .2590 6921
V731G 36.6075 27.0390 3354 .2613 .6960
RV42IG 35.8925 30.3247 .0937 0691 7365
RV441G 36.0614 25.3105 5797 3871 .6516
RV471G 37.1206 25.0865 .3809 2129 6915

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1498.0947 455 3.2925
Within People 5443.4000 4104 1.3264
Between Measures 1546.1395 9 171.7933  180.5097 .0000
Residual 3897.2605 4095 9517
Nonadditivity 219.5848 1 219.5848 244.4425 .0000
Balance 3677.6757 4094 .8983
Total 6941.4947 4559 1.5226

Grand Mean 4.0105
Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 3.6369
Hotelling's T-Squared = 1086.2888 F= 1185766  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 9  Denominator = 447
Reliability Coefficients 10 items

Alpha= .7109 Standardized item alpha = .7334



APENDICE 5

VARIABLE SATISFACCION (SATIS)

------------------------ FACTOR ANALYSIS --ccooooo .
Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values
Mean  Std Dev Label

V48SC 4.10526 87574 He hecho amistades duraderas entre mis ¢
V49SC 4.35526  .62975 Me agradan las personas con quienes trabajo
V50SC 4.26535 -89060 Mi jefe es comprensivo y/o amigable.
V51SC 4.04386  1.00452 Disfruto de las actividades sociales que
vazse 239912 91310 Mis actividades de rutina hacen que trab
V53SC 343860 1.20647 Mi Jefe alaba el trabajo bien hecho.

V54SC 3.23904 1.15497 Mis colegas me estimulan a mejorar mi tr
V55SF 4.17544 84900 El entorno fisico es seguro.

V56SF 4.10307 79304 Las condiciones de limpieza generalmente
V57SF 1.39912 81113 Desarrollo este trabajo porque no he pod
V58SF 1.32675 59727 Detesto y/o tengo antipatia hacia las p
V60SF 3.66667 99596 En la institucion existe el equipo de tr
V61S0O 3.74561  1.03190 Mi trabajo me mantiene al dia respecto d
V62S0 1.92105 99134 Me siento inseguro(a) en mi trabajo.
V63S0O 3.66667 1.08874 Trabajar en esta institucién educativa m
V6580 3.71930  1.08746 Trabajar en esta instituci6n educativa m
V66SD 1.87939 97931 El control que ejerce mi jefe me hace se
V67SD 2.37939  1.07659 La estructura institucional me desalienta
V68SD 236623  1.00092 Me siento abrumado por lo complejo de mis
V69SD 1.82237 86775 Habitualmente recibo de mi jefe instrucciones
V70SD 1.56360 72651 Por lo general las actividades que desarrollo
V71SD 4.56140 70521 Mi trabajo me permite la alegria de servir

Number of Cases = 456

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .85526

Bartlett Test of Sphericity = 2760.3187. Significance = .00000

------------------------ FACTOR ANALYSIS ~cocsmcommmntonnnessone
Anti-image Correlation Matrix:

V48SC V49SC V50SC  V51SC V528C V53SC VS4SC V55SF V56SF V57SF V58SF V60SF

V48SC .82460

V49SC  -20728 90764

V50SC  -.08657 -.05024 85747

V5ISC  -22184 -08094 -.16394 .86759

V52SC  -.00113 -.01983 -.03013 00643 76663

V538C  -.02654 -.01022 -31589 08578 -.02534 83999

V54SC  -.10347 -.15418 .05712 19840 -.06918 -39014 84597
V55SF  -.04756 -.07376 -.08998 .04172 08020 00295 -.00361 .79276
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V56SF 09161 -.06788 .02756 -.02568 -.10386 .06816 -.05066 -.43695 .74755

VS7SF  .00969 -.01198 .00795 -.00094 -.10021 -.04554 -00181 .00260 -.04831 .80785

V58SF  -.00599 .11180 -.07461 .19605 -.01832 .02441 -07091 -01423 .08979 -.25023 .81318

V60SF 11783 -.02878 -.10696 -.10947 -.07166 -.01114 -.08458 -.11817 -.01896 -.03430 -.03086 91638
V61SO  -.05250 .05683 -.03940 -.00818 -.03095 -.03740 -.01684 -.02780 -.03356 .11544 -.07128 -.16263
V6250  -.07242 05507 -.00344 06980 -.14543 .03704 .02077 .08951 .00137 -.18339 -.06573 .05228
V6350 -.02089 -.08990 .05004 .02608 .10759 -.09806 -.04273 .10632 -.07508 -.03746 .04328 -.09184
V6550 -.09550 .04780 -.06800 -.07032 -.03352 -.03221 -.04534 -08660 -.02754 .05713 -.04451 -.05604
V66SD  -.18910 .09213 .30679 .01234 -.06151 .06057 -.04056 .04383 -.00473 -.03536 -.14944 01027
V67SD 07080 .08033 -.04917 .01142 -.02176 .07308 -.00294 .03332 -.00023 .00412 -.02851 .09013
V68SD  -.04440 .12455 -.07427 .01981 -.13490 .02069 -.06220 .00427 .03227 .02267 .04734 -.03855
V69SD 00358 -.06270 .14820 -.04372 .00295 .07795 -.05245 .01779 -.04251 .04417 -.03197 .02551
V70SD 12785 04816 -.01139 -.04984 -.15580 -.09874 .11054 -.09262 .11270 -.04803 -.08754 .00876
V7ISD ~ -.08055 -.07422 -.08360 .06719 .05843 .07695 .02614 .01475 -.05500 .02372 .12897 .05877

V61SO V62SO V63SO V6550 V66SD V67SD V68SD V69SD V70SD V71SD

V61SO 90786

V6280 13098 90071

V63SO  -.22112 -.09240 83135

V65SO  -.17331 06815 -42111 .87078

V66SD 01003 -.02123 -.05594 -05208 .82334

V67SD 04397 -.06474 -.00983 .11688 -.05502 .93984

V68SD 06886 .02937 -.04941 .00366 -.02828 -.12517 .81000

V69SD 07794 -.04607 .07410 -.02430 -30816 -.13382 -.10725 .87189

V70SD  -.05469 -.09272 -00164 .00718 -.06787 -.08369 -.13266 -.17260 .85605
V71SD  -.10721 -.01202 -.14713 .08265 -.03930 .01704 .09421 -.04040 .12577 .80673

Measures of Sampling Adequacy (MSA) are printed on the diagonal.
------------------------ FACTOR ANALYSIS ---ccmmmm oo
Extraction 1 for analysis 1. Principal Components Analysis (PC)

Initial Statistics:

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pct
*

V48SC 1.00000 * 1 5.69665 259 259
V49SC 1.00000 * 2 1.96265 8.9 34.8
V50SC 1.00000 * 3 1.48284 6.7 41.6
V51SC 1.00000 * 4 1.29057 5.9 474
V52SC 1.00000 * 5 1.22146 5.6 53.0
V53SC 1.00000 * 6 1.14427 5.2 58.2
V54SC 1.00000 * 7 90339 4.1 62.3

VS55SF 1.00000 * 8 78983 3.6 65.9

V56SF 1.00000 * 9 2217 3.3 69.2

V57SF 1.00000 * 10 71807 3.3 72.4
V58SF 1.00000 * 11 .69430 3.2 75.6
V60SF 1.00000 * 12 .68944 3.1 78.7
V61SO 1.00000 * 13 .64330 2.9 81.6
V62S0 1.00000 * 14 .59360 2.7 84.3
V63SO 1.00000 * 15 57451 2.6 86.9
V6550 1.00000 * 16 50145 2.3 89.2
V66SD 1.00000 * 17 AT7711 22 91.4
V67SD 1.00000 * 18 44289 2.0 93.4
V68SD 1.00000 * 19 42333 19 953
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V69SD 1.00000 * 20 38170 L7 97.1
V70SD 1.00000 * 21 .33568 1.5 98.6
V71SD 1.00000 * 22 .31080 1.4 100.0

PC extracted 6 factors.
Factor Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6

V50SC .63624 -41674

V6550 .63553 31895 -.32279

V61SO .63327 -.38881

V49SC .59979 31097 26510
V63S0O 59188 .26952 -.42596

V53SC .58991 35152 -.28938

V67SD -.58944

V54SC .56377 40934

V69SD -.55464 48277

V51SC .54761 .39628

V60SF .54705 29628

V6250 -.52090 38010
V70SD -.47455 45654

V48SC 46416 42917  -33574

V52S8C 54177

V58SF -.40995 42435 -.37348

V66SD -.51170 28878 .58675

V71SD 31466 -.32224 .39207

V56SF 39171 70797

V55SF 46798 .64581

V57SF -.32496 38144 .59965
V68SD -.29286 41296 25959 -.45910

Final Statistics:

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pect
ES

V48SC 61730 * 1] 5.69665 259 259
V49SC 57272 * 2 1.96265 8.9 34.8
V50SC 62963 * 3 1.48284 6.7 41.6
V5I1SC 54977 * 4 1.29057 59 47.4
V528C 41892 * 5 1.22146 5.6 5310
V53SC 61279 * 6 1.14427 32 58.2
V54SC STT12 *
V55SF .68886 *

ES

V56SF 75050
V57SF .64961 *
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V58SF 56049 *
V60SF 48036 *
V61SO .63837 *
V6250 48983 *
V63S0O 67268 *
V6580 .67832 *
V66SD 40199 *
V67SD 40767 *
V68SD 53490 *
V69SD .64322 *
V70SD .50855 *
V71SD 41485 *

VARIMAX rotation | for extraction [ in analysis 1 - Kaiser Normalization.
VARIMAX converged in 7 iterations.
Rotated Factor Matrix:

Factor 1  Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6

V6550 76820
V63SO 76609
V61SO 73826
V60SF 49715 -.33423 29374

V66SD 78036

V69SD 71841 30196
V50SC -.68083 32018

V53SC .35783 -.55056 40709

V48SC 72433

V51SC .65400 -.25618
V54SC 31798 .64719
V49SC 61277 -.30026 25321

V68SD .69304
V70SD 61129
V71SD -.57188
V52SC 48635 .37913
V67SD -.31035 .34807 .36883

V57SF 79096
V58SF -.27545 62915
V6250 25196 .56962

V56SF .84003
V55SF 18367
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------------------------ BAEBTOR ANARYSIE s—cvessssssssasnananmmmnn

Factor Transformation Matrix:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6

Factor 52564 -.48791 47459 -30717  -29255 .28366
Factor 42633 .07044 .33386 .65480 52216 .02017
Factor 19617 .85017 36472 -28950  -.14595 02459

Factor -.64507  -.02880 .55538 33288 -.25414 31497

1
2
3
Factor 4 10386 15980  -41413 .08306 .02005 .88593
5
Factor 6 -27670  -.08850 22433 -.52475 74530 .18560

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 88.0285 105.1223 10.2529 22

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance Item- Squared Alpha

if Item if Item  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
V48SC 83.9232 97.6930 .3848 .3290 .8512
V49SC 83.6732 98.1238 5292 3594 .8482
V50SC 83.7632 94.7262 .5539 4897 .8453
V51SC 83.9846 95.0437 4631 .3448 .8484
V53SC 84.5899 92.1194 4986 4701 .8471
V54SC 84.7895 93.2259 4736 4300 .8481
VS55SF 83.8531 97.7212 .3980 .3435 .8508
V56SF 83.9254 99.3746 3237 .3099 .8532
V60SF 84.3618 95.1721 4610 3159 .8485
V61SO 84.2829 92.8758 .5622 4229 .8443
V63SO 84.3618 93.1457 5135 4778 .8463
V65S0 84.3092 92.2888 5576 4944 .8443
V71SD 83.4671 100.8385 2673 .1922 .8546
RVS52SC 84.4276 100.6585 1981 1833 .8578
RVS57SF 83.4276 99.9904 2758 2129 .8547
RV58SF 83.3553 100.5153 .3549 2897 .8525
RV62SO 83.9496 95.3095 4562 2878 .8487
RV66SD 83.9079 95.8728 4323 4413 .8496
RV67SD 84.4079 93.2003 5178 3025 8461
RV68SD 84.3947 99.1801 2478 1799 .8567
RV69SD 83.8509 96.1316 4841 4061 .8479

RV70SD 83.5921 98.4970 4228 3174 .8503
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RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)
Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 2174.1195 455 4.7783
Within People 8102.8636 9576 .8462
Between Measures 1514.1871 21 72.1041 104.5665 .0000
Residual 6588.6765 9555 .6896
Nonadditivity 105.1632 | 105.1632  154.9668 .0000
Balance 6483.5133 9554 .6786
Total 10276.9832 10031 1.0245

Grand Mean 4.0013

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 3.2651

Hotelling's T-Squared = 1853.7178 F= 84.3922 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 21  Denominator = 435

Reliability Coefficients 22 items

Alpha = .8557 Standardized item alpha = .8560

RELITABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 14.7982 10.4955 3.2397 4

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance [tem- Squared Alpha
if Item ifltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

V6580 11.0789 5.9278 .6393 4370 .6796
V63S0O 11.1316 6.0178 .6164 4210 .6926
V6150 11.0526 6.3313 .5968 3568 7040
V60SF 11.1316 7.1387 4443 .2052 A 187

Analysis of Variance
Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1193.8596 455 2.6239
Within People 821.5000 1368 .6005
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Between Measures 2.1316 3 7105 1.1837 3146
Residual 819.3684 1365 .6003
Nonadditivity 1.4453 1 1.4453  2.4102 .1208
Balance 817.9231 1364 .5997
Total 2015.3596 1823 1.1055

Grand Mean 3.6996

Tukey estimate of power to which observations

must be raised to achieve additivity = -2.7654
Hotelling's T-Squared = 4.0592 F= 1.3471 Prob. = .2585
Degrees of Freedom: Numerator= 3 Denominator = 453

Reliability Coefficients 4 items

Alpha= .7712 Standardized item alpha = .7695

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 16.0022 89385 2.9897 4

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item ifItem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

RV66SD 11.8816 5.4936 5415 .3638 .6804
RV69SD 11.8246 5.9384 2313 3227 .6897
V50SC 11.7368 5.4735 6412 4178 .6319
V53SC 12.5636 4.9322 4760 2907 7381

Analysis of Variance

Source of Variation  Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1016.7495 455 2.2346
Within People 982.2500 1368 7180
Between Measures 196.8481 3 65.6160 114.0383 .0000
Residual 785.4019 1365 5754
Nonadditivity 16.5089 | 16.5089  29.2864 .0000
Balance 768.8930 1364 5637
Total 1998.9995 1823 1.0965

Grand Mean 4.0005

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 25517
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Hotelling's T-Squared = 287.6178 F= 954512  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 3 Denominator = 453

Reliability Coefficients 4 items

Alpha= .7425 Standardized item alpha = .7560

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 15.7434  7.2505 2.6927 4

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance Item- Squared Alpha

if Item ifItem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
V48SC 11.6382 4.6666 4802 .2408 .6194
V51SC 11.6996 4.1843 .5006 2517 .6047
V54SC 12.5044 3.7275 4909 .2452 .6257
V49SC 11.3882 5.4292 4855 .2382 .6408

Analysis of Variance

Source of Variation SumofSq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 824.7451 455 1.8126
Within People 1090.7500 1368 973
Between Measures 320.0323 3 106.6774  188.9339 .0000
Residual 770.7177 1365 5646
Nonadditivity 46.7695 1 46.7695  88.1189 .0000
Balance 723.9482 1364 .5308
Total 1915.4951 1823 1.0507

Grand Mean 3.9359

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 3.2376

Hotelling's T-Squared = 481.9334 F= 159.9383 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 3 Denominator = 453

Reliability Coefficients 4 items

Alpha = .6885 Standardized item alpha = .7069
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RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 19.8531 7.5322 2.7445 5

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance Item- Squared Alpha

if Item ifltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation  Correlation Deleted
RV68SD 16.2193 4.8837 3722 .1405 .5094
V71SD 15.2917 6.0268 2911 .0976 .5540
RV70SD 15.4167 5.4700 4515 .2065 4821
RV52SC 16.2522 5.4066 .3042 .1093 .5476
RV67SD 16.2325 4.8294 .3263 1262 .5435

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 685.4311 455 1.5064
Within People 1571.6000 1824 .8616
Between Measures 428.0289 4 107.0072  170.3026 .0000
Residual 1143.5711 1820 .6283
Nonadditivity 26.6017 1 26.6017 43.3212 .0000
Balance 1116.9694 1819 6141
Total 2257.0311 2279 9904

Grand Mean 3.9706

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 2.8053

Hotelling's T-Squared = 773.3727 F= 1920684  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 4 Denominator = 452

Reliability Coefficients 5 items

Alpha = .5829 Standardized item alpha = .5967

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 13.3531  3.1608 1.7779 3
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Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if tem  Total Multiple if Item
Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
RV57SF 8.7522 1.6505 4089 1772 3769
RV58SF 8.6798 2.1566 3691 1461 4784
RV62S0 9.2741 1.3511 .3588 1289 4980

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 479.3852 455 1.0536
Within People 525.3333 912 5760
Between Measures 95.8874 2 47.9437 101.5932 .0000
Residual 429.4459 910 4719
Nonadditivity 29.0057 1 29.0057 65.8430 .0000
Balance 400.4402 909 4405
Total 1004.7186 1367 7350

Grand Mean 4.4510

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 5.1354

Hotelling's T-Squared = 163.6170 F= 81.6287 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 2  Denominator = 454

Reliability Coefficients 3 items

Alpha = .5521 Standardized item alpha = .5743

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 8.2785 2.0124 1.4186 2

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item iftem  Total Multiple if Item
Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

V55SF 4.1031 .6289 4921 .2422
V56SF 4.1754 7208 4921 .2422
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Analysis of Variance

Source of Variation SumofSq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 457.8147 455 1.0062
Within People 157.5000 456 3454
Between Measures 1.1941 1 1.1941 3.4759 .0629
Residual 156.3059 455 3435
Nonadditivity 9545 1 9545 2.7896 .0956
Balance 155.3514 454 .3422
Total 615.3147 911 .6754

Grand Mean 4.1393

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = -4.2234

Hotelling's T-Squared = 3.4759 F= 34759  Prob.= .0629
Degrees of Freedom: Numerator= 1  Denominator = 455

Reliability Coefficients 2 items

Alpha= .6586 Standardized item alpha = .6596



APENDICE 6

VARIABLE CULTURA (CULTIN, CULTRAD)
------------------------ EACTOR ANBLYSIS ---recmmmomcncmms s mmmmme
Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values
Mean  Std Dev Label

V22EE 2.36842 1.07734 El esquema de relacion entre las persona
V23EE 2.85746  1.18018 Se observa un actuar de las personas en
V24EE 3.50439  1.00109 Se trabaja para alcanzar las metas institucion
V25EE 3.17105 1.07994 Al tomar las decisiones se involucra a o
V26EE 3.26535 1.10830 Las conductas de las personas hacen que
V27EE 2.84430 1.02705 Si una persona se desempefia mejor que su
V28EE 3.43202 97653 Cada uno se siente un colaborador que ha
V29EE 3.38377 1.12498 En lo que se hace aqui, el énfasis estd
V30EE 3.66228 1.11925 Se trabaja duro largas horas (por mucho
V31EE 2.99342 1.17761 Se percibe permanentemente el ejercicio
V32EE 3.17325 1.12055 Agqui. en esta institucion se ve el traba
V34EM 3.50877 1.08735 La estructura organizacional define claramente
V35EM 3.97807 78696 Las decisiones tienen que ser verificada
V36EM 3.84211 78814 Se trata de evitar las confrontaciones.
V37EC 2.73026  1.01399 Se busca identificar y senalar los error
V38EC 2.83991 1.11268 La autoridad personalmente hace todo.
V39EC 3.22149 1.18658 Las nuevas ideas son lentamente analizad

Number of Cases = 456
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .88029
Bartlett Test of Sphericity = 2098.8850. Significance = .00000

Anti-image Correlation Matrix:

V22EE V23EE V24EE V25EE V26EE V27EE V28EE V29EE V30EE V31EE V32EE V34EM

V22EE .86829

V23EE  -.43325 .86150

V24EE 08152 -.01014 .88218

V25EE .00102 -.00586 -.29526 .86332

V26EE  -.06306 -.23659 -.06494 .02874 .91906

V27EE  -.03134 -11462 .03039 -.02708 -.14868 .79266

V28EE .04221 17060 -.03627 -.14685 .05501 -.03516 91786

V29EE 08298 00457 -.23701 -.06327 .05172 -.02585 -.23905 .89940

V30EE -.02975 -.00700 -.03531 -.05875 -.00141 -.12083 -.05794 .00476 .74733

V3IEE -.05045 -.10887 -.00655 .11923 -.14261 -.05599 .00332 -.00527 -.07018 .89429

V32EE 01373 -.09057 .05406 .01979 -.05463 .05347 -.03224 -.00907 -.16110 -.19081 .86809

V34EM  -07613 .09061 -.05732 -30707 .01663 -.14847 -.07314 -.15054 .13716 -.12952 -.01901 .83350
V35EM 00550 .00731 .02744 .03004 -.06074 .00054 .02248 -.01587 -.03795 .02604 -.13354 -.09575
V36EM  -.02363 .02272 -.17910 .14538 .01319 -.05723 -.15613 -.00878 -.02707 .07249 -.04086 -.07371
V37EC - 11007 .03609 .05734 01187 -.09322 -.09660 .04149 -05596 .02289 -.10260 -.07621 -.01091
V38EC -03042 -.00095 .01923 .02236 -.06548 .01179 .07711 -.02923 -01823 -.13024 -.00688 .11657
V39E€ 02423 -.07489 .13586 .10205 -.08095 -.04113 .08612 .04971 -.06780 .01661 -.06209 .04506
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V35EM V36EM V37EC V38EC V39EC

V35EM 70034

V36EM  -.11404 80076

V37EC  -.11587 .10435 .89366

V38EC  -.05895 .00812 -23721 .90759
V39EC 04947 01616 -.03429 -.19792 93453

Measures of Sampling Adequacy (MSA) are printed on the diagonal.
Extraction 1 for analysis 1. Principal Components Analysis (PC)

Initial Statistics:
Variable ~Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct

V22EE 1.00000 * 1 5.11902  30.1 30.1
V23EE 1.00000 * 2 1.82430 10.7 40.8
V24EE 1.00000 * 3 1.12932 6.6 47.5
V25EE 1.00000 * 4 1.01166 6.0 534
V26EE 1.00000 * 5 95777 5.6 39:1
V27EE 1.00000 * 6 .84888 5.0 64.1
V28EE 1.00000 * 7 79957 4.7 68.8
V29EE 1.00000 * 8 74111 44 73.1
V30EE 1.00000 * 9 .63946 3.8 76.9
V31EE 1.00000 * 10 62626 3l 80.6
V32EE 1.00000 * 11 59155 3.5 84.1
V34EM 1.00000 * 12 .56602 33 87.4
V35EM 1.00000 * 13 51687 3.0 90.4
V36EM 1.00000 * 14 49384 29 933
V37EC 1.00000 * 15 44234 2.6 95.9
V38EC 1.00000 * 16 36756 2.2 98.1
V39EC 1.00000 * 17 .32446 1.9 100.0

PC extracted 2 factors.
Factor Matrix:

Factor 1  Factor 2

V23EE 71738

V28EE -.69499 .26003
V24EE -.64701 35610
V39EC .64576

V25EE -.64346 .35598
V26EE .64302 31259
V22EE .63074

V38EC .61740

V29EE -.59588 .39693
V3IEE .55935 .36946
V37EC .55326 27315
V34EM -.51376 51322
V32EE 42682 .34554
V36EM -.34876 25151
V27EE 25238 51746

V35EM 35916
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V30EE .28885
Final Statistics:

Variable ~Communality * Factor Eigenvalue Pctof Var Cum Pet

*
V22EE 44762 * ] 5.11902  30.1 30.1
V23EE 55887 * 2 1.82430 10.7 40.8
V24EE 54543 *
V25EE .54076 *
V26EE 51119 *
V27EE 33146 *
V28EE 55062 *
V29EE 51262, *
V30EE 13479 *
V31EE 44937 *
V32EE 30157 *
V34EM 52735 *
V35EM 15134 *
V36EM 18489 *
V37EC 38071 *
V38EC 38702 *
V39EC 42769 *

VARIMAX rotation 1 for extraction 1 in analysis | - Kaiser Normalization.
VARIMAX converged in 3 iterations.
Rotated Factor Matrix:

Factor 1  Factor 2

V24EE 42799

V25EE 72513

V34EM 72159

V29EE 71341

V28EE 70568

V39EC -.56959 32134
V36EM 42951

V26EE -.30839 .64505
V31EE .63743
V23EE -.43026 .61135
V22EE -.35449 56741
V27EE .56203
V37EC -.26273 .55829
V32EE 53617
V38EC -.43544 44431
V35EM 37411

V30EE 36714
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Factor Transformation Matrix:
Factor 1  Factor 2

Factor 1 -.78236 .62282
Factor 2 62282 78236

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0

N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 49.0921 92.7080 9.6285 17

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item if Item  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
V22EE 46.7237 81.0268 5424 4318 .8290
V23EE 46.2346 78.0393 .6367 .5385 .8230
V26EE 45.8268 80.1611 .5703 .3945 .8273
V27EE 46.2478 87.5451 2137 1647 .8454
V30EE 45.4298 87.2170 2027 .1050 .8470
V31EE 46.0987 80.9375 4901 .3240 .8317
V32EE 45.9189 83.7538 3754 2164 .8379
V35EM 45.1140 90.1584 1292 .0889 .8466
V37EC 46.3618 82.7853 4820 .3056 .8323
V38EC 46.2522 80.8000 .5334 3421 .8293
V39EC 45.8706 79.5986 BH527 3474 .8280
RV24EE 46.5965 81.8544 .5438 4378 .8293
RV25EE 46.2632 81.1262 .5354 4589 .8293
RV28EE 46.5241 81.4016 .5875 4437 .8274
RV29EE 46.4759 81.6654 4809 3795 .8322
RV34EM 46.6009 83.5458 4014 3761 .8364
RV36EM 46.9342 88.2198 2612 .1688 8418

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 2481.3019 455 5.4534
Within People 7839.0588 7296 1.0744
Between Measures 1576.8738 16 98.5546 114.5730 .0000
Residual 6262.1850 7280 .8602
Nonadditivity 18.6247 | 18.6247  21.7135 .0000
Balance 6243.5603 7279 8577
Total 10320.3607 7751 1.3315

Grand Mean 2.8878
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Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 1.5547

Hotelling's T-Squared = 1780.8769 F= 107.6354  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 16  Denominator = 440

Reliability Coefficients 17 items

Alpha = .8423 Standardized item alpha = .8374

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 30.7127 38.1041 6.1729 10

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance  Item- Squared Alpha
if Item if Item  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted

V26EE 27.4474 29.8302 .5820 .3798 1332
V31EE 27.7193 29.8463 .5340 .3049 7394
V23EE 27.8553 29.0296 .6040 .5009 7288
V22EE 28.3443 30.5955 5326 4158 .7405
V27EE 27.8684 333717 .3099 1244 7689
V37EC 27.9825 31.5118 4888 .2870 7470
V32EE 27.5395 31.6556 4118 2070 7568
V38EC 27.8728 31.1574 4596 .2668 7502
V35EM 26.7346 35.6723 1928 0613 7782
V30EE 27.0504 33.7799 .2361 .0794 7798

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1733.7366 455 3.8104
Within People 4458.1000 4104 1.0863
Between Measures 905.9572 9 100.6619  116.0456 .0000
Residual 3552.1428 4095 .8674
Nonadditivity 57.6734 1 57.6734  67.5681 .0000
Balance 3494.4694 4094 .8536
Total 6191.8366 4559 1.3582

Grand Mean 3.0713

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 22567
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Hotelling's T-Squared = 1064.9942 F= 116.2521 Prob. = .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 9  Denominator = 447

Reliability Coefficients 10 items

Alpha= .7724 Standardized item alpha = .7657

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of Cases = 456.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 23.6206 24.5393 4.9537 7

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected

Mean Variance  Item- Squared Alpha

if Item ifltem  Total Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation  Correlation Deleted
V24EE 20.1162 18.1425 .6326 4245 7637
V25EE 20.4496 17.7865 .6133 4427 7660
V34EM 20.1118 18.3281 .5401 .3209 1799
V29EE 20.2368 17.7636 5811 .3685 7721
V28EE 20.1886 18.4655 .6101 .3858 7681
RV39EC 20.8421 18.0629 .5025 .2649 7887
V36EM 19.7785 21.7464 2954 1382 .8149

Analysis of Variance

Source of Variation ~ Sum of Sq. DF  Mean Square F Prob.

Between People 1595.0523 455 3.5056
Within People 2160.5714 2736 7897
Between Measures 298.0163 6 49.6694  72.8018 .0000
Residual 1862.5551 2730 .6823
Nonadditivity 36.7085 1 36.7085  54.8664 .0000
Balance 1825.8466 2729 6691
Total 3755.6237 3191 1.1769

Grand Mean 3.3744

Tukey estimate of power to which observations
must be raised to achieve additivity = 26753

Hotelling's T-Squared = 345.9693 F= 57.0279  Prob.= .0000
Degrees of Freedom: Numerator= 6  Denominator = 450

Reliability Coefficients 7 items

Alpha= .8054 Standardized item alpha = .8026



APENDICE 7

HIPOTESIS CENTRAL
¥*%%x* MULTIPLE REGRESSION ****

Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1  Dependent Variable.. COMP compromiso
Block Number 1. Method: Stepwise Criteria PIN .0500 POUT .1000

CULTIN CULTRAD SATIS NALUM NPROG NPROFEMP COMPIG EDAD GENERO
TIPEMP NDOCT NMAEST NLICEN NSECUND

ANTIG FACSALA STALAB

Variable(s) Entered on Step Number 1.. SATIS  Satisfaccién

Multiple R 70993 Analysis of Variance

R Square .50400 DF  Sumof Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .50270 Regression 1 21039.28728  21039.28728
Standard Error ~ 7.36225 Residual 382 20705.46011 54.20278

F=388.15886  Signif F= .0000

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta  Tolerance VIF T SigT
SATIS 718889 .036489 .709928 1.000000  1.000 19.702 .0000
(Constant)  20.677590 3.229502 6.403 .0000

Variables not in the Equation

Variable BetaIn Partial  Tolerance  VIF Min Toler T SigT
CULTIN 362873 .402471 610160  1.639 .610160 8.582 .0000
CULTRAD  -.132546 -.168304 .799726  1.250 .799726 -3.333 .0009
NALUM 051866 .073518 .996554  1.003 .996554 1.439 .1510
NPROG 020641 .029308 999995  1.000 .999995 572 .5675
NPROFEMP  .003370 .004784 999210  1.001 .999210 .093 .9257
COMPIG 327410 390665 .706168  1.416 .706168 8.284 .0000
EDAD 052027 .072742 969589  1.031 969589 1.424 .1554
GENERO -.068093 -.096048 986856  1.013 986856 -1.883 .0604
TIPEMP 029106 .041322 999743  1.000 .999743  .807 .4200
NDOCT 049454 .070192 999225  1.001 .999225 1.373 .1704
NMAEST 031288 .044415 999521  1.000 .999521  .868 .3860
NLICEN -.033033 -.046902 999927  1.000 .999927 -916 .3600
NSECUND  -.034537 -.049038 999959  1.000 .999959 -958 .3385
ANTIG 072634 .103122 999774  1.000 .999774 2.024 .0437
FACSALA 105506 .149232 992316  1.008 .992316 2.946 .0034
STALAB 115549 163855 .997400  1.003 .997400 3.242 .0013
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Collinearity Di

1.99

agnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant SATIS

1 1.99321
2 .00679

1.000 .00339 .00339
17.133 99661 .99661

*****************************

Variable(s) Entered on Step Number 2.. CULTIN Cultura: Estilo innovador

Multiple R
R Square

Adjusted R Square .58216 Regression 2 24393.22616  12196.61308
6.74849 Residual 381 17351.52124 45.54205

Standard Error

76442 Analysis of Variance
.58434 DF  Sum of Squares ~ Mean Square

F=267.80992  Signif F= .0000

Variable

CULTIN
SATIS
(Constant)

Variables in the Equation
B SEB Beta Tolerance VIF T SigT
848926 098923 362873 .610160 1.639 8.582 .0000

489461 .042818 483361 .610160 1.639 11.431 .0000
22.304155 2.966330 7.519 .0000

Variable

CULTRAD
NALUM
NPROG
NPROFEMP
COMPIG
EDAD
GENERO
TIPEMP
NDOCT
NMAEST
NLICEN
NSECUND
ANTIG
FACSALA
STALAB

Variables not in the Equation
Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

-039341-.051958 725012 1379 .553157 -1.014 3111
066747 .103212 1993882  1.006 .606435 2.023 .0438
041855 .064742 994514  1.006 .606816 1.265 2068
001621 .002513 999172 1.001 .609960 .049 .9609

280741 361238 688192 1453 522536 7.552 .0000
042251 .064493 968460  1.033 .601907 1.260 .2085
-045899 -.070503 980731  1.020 .598468 -1.378 .1691
060502 .093280 988028  1.012 .603010 1.826 .0686
043645 .067656 998804  1.001 .609902 1.322 .1870
015456 .023930 996385 1.004 .608246 467 6410

021170 -.032806 998165  1.002 .609085 -.640 .5227

-025975 -.040270 999041  1.001 .609600 -.786 .4326
063439 .098334 998706  1.001 .609509 1.926 .0548
075629 .116169 980719  1.020 .603029 2.280 .0232
105648 163552 996153  1.004 .609398 3.232 .0013

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions

Index Constant CULTIN SATIS

I 297381 1.000 .00151 .00272 .00093

2 .020
3 .005

87 11.936 .23646 .70661 .01151
32 23.648 .76203 .29066 .98756

*****************************
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Variable(s) Entered on Step Number 3.. COMPIG compromiso con la Iglesia

Multiple R 79911 Analysis of Variance

R Square .63858 DF  Sumof Squares = Mean Square
Adjusted R Square .63573 Regression 3 26657.47284 8885.82428
Standard Error ~ 6.30106 Residual 380 15087.27456 39.70335

F= 223.80538  Signif F= .0000

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT
CULTIN 736197 .093563 314687 .594629  1.682 7.868 .0000
SATIS 365827 .043202 .361267 .522536 1914 8.468 .0000
COMPIG 502373 066524 280741 .688192  1.453 7.552 .0000
(Constant) 15.570994 2.909636 5.352 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

CULTRAD  -.037108 -.052556 .724964  1.379 .504079 -1.025 .3062
NALUM .049653 .082112 988388  1.012 .521505 1.604 .1096
NPROG .032236 .053428 .992807  1.007 .522100 1.042 .2982
NPROFEMP -.017437 -.028897 .992567  1.007 .522432 -.563 .5739
EDAD 008168 .013229 948170  1.055 .521013  .258 .7969

GENERO  -.045376 -.074747 980726  1.020 .513827 -1.459 .1453
TIPEMP 061161 .101124 988020  1.012 .521110 1.979 .0486
NDOCT 031162 .051728 995896  1.004 .522458 1.008 .3139

NMAEST 017129 .028440 996334  1.004 .521454  .554 .5800
NLICEN -.017528 -.029125 .997921 1.002 .521845 -.567 .5709
NSECUND  -.022880-.038037 .998865  1.001 .522369 -.741 4591
ANTIG 038976 .064419 987297  1.013 .519939 1.257 .2096
FACSALA 070535 .116163 .980253  1.020 .522510 2.277 .0234
STALAB 076779 .126400 .979523  1.021 .521976 2.481 .0135

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN SATIS COMPIG

1 3.96225 1.000 .00077 .00149 .00045 .00091
2 .02208 13.396 .12180 .74865 .00223 .05029
3 .01053 19.399 .36371 .00935 .02212 .88455
4 .00514 27.765 .51372 .24050 .97520 .06425

k 3k 3k sk ok ok sk sk ok sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk ok sk sk ok ok ok ok ok

Variable(s) Entered on Step Number 4.. STALAB Estatus laboral

Multiple R .80272 Analysis of Variance

R Square .64436 DF  Sumof Squares = Mean Square
Adjusted R Square .64060 Regression 4 26898.52240  6724.63060
Standard Error  6.25876 Residual 379 14846.22500 39.17210

F= 171.66889  Signif F= .0000
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Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT
CULTIN 732871 .092945 313265 .594505  1.682  7.885 .0000
SATIS 369313 042935 364710 .521976 1916 8.602 .0000

COMPIG 481015 .066636 .268805 .676703  1.478 7.219 .0000
STALAB 1.644844  .663071 .076779 979523  1.021 2.481 .0135
(Constant) 15.179314 2.894414 5.244 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

CULTRAD  -.034280-.048917 .724217 1381 .503344 -952 .3416
NALUM 055485 .092254 983196  1.017 .521049 1.801 .0725
NPROG 035453 .059184 991107 1.009 .521580 1.153 .2498
NPROFEMP -.011118 -.018508 .985585 1.015 .521828 -.360 .7191
EDAD -.025962 -.039081 .805860  1.241 .519256 -.760 .4475
GENERO -.029692 -.048056 931615 1.073 .513820 -.935 .3502
TIPEMP 054673 .090752 979882  1.021 .520374 1.772 .0772
NDOCT 016776 .027519 957039  1.045 .521959  .535 .5928
NMAEST 006102 .010103 974932  1.026 .521093  .196 .8444
NLICEN -007729 -.012836 980914  1.019 .521430 -.250 .8030
NSECUND  -.010483 -.017323 971046  1.030 .521893 -337 .7364
ANTIG 014399 .022531 870744  1.148 519897 438 .6615
FACSALA  .049729 .077312 .859595 1.163 .521965 1.508 .1325

k*¥*%* MULTIPLE REGRESSION *#**
Equation Number 1 Dependent Variable.. COMP compromiso
Collinearity Diagnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN SATIS COMPIG STALAB

1 4.63589  1.000 .00055 .00107 00032 .00064 .01273
2 32652 3.768 .00139 .00323 00091 .00143 .97496
3 02199 14.521 .12479 .74589 00258 .04893 .00443
4 01048 21.033 .36086 .01051 02049 .88061 .00492
] 00512 30.076 .51241 .23930 97571 .06839 .00296

End Block Number 1 PIN = .050 Limits reached.



APENDICE 8

HIPOTESIS N°1

*xkk MULTIPLE REGRESSITON %%
Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1 Dependent Variable.. COMP compromiso
Block Number 1. Method: Stepwise Criteria PIN .0500 POUT .1000 CULTIN CULTRAD

Variable(s) Entered on Step Number 1.. CULTIN Cultura: Estilo innovador= V24EE.V25

Multiple R .67947 Analysis of Variance

R Square 46168 DF  Sumof Squares =~ Mean Square
Adjusted R Square .46050 Regression 1 23603.16785  23603.16785
Standard Error ~ 7.78579 Residual 454 27520.82338 60.61855

F= 389.37201 Signif F = .0000

Variables in the Equation
Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT

CULTIN 1.602682 .081220 .679474 1.000000  1.000 19.733 .0000
(Constant) 48.680642 1.818606 26.768 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT
CULTRAD  -.138123-.165070 .768857  1.301 .768857 -3.562 .0004
Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN
1 1.97970 1.000 .01015 .01015
2 02030 9.875 .98985 .98985

Equation Number 1  Dependent Variable.. COMP compromiso

Variable(s) Entered on Step Number 2.. CULTRAD Cultura: Estilo tradicional

Multiple R .69018 Analysis of Variance

R Square 47635 DF  Sum of Squares = Mean Square
Adjusted R Square .47404 Regression 2 24353.06158  12176.53079
Standard Error  7.68746 Residual 453 26770.92965 59.09697

F= 206.04322  Signif F= .0000

202
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Variables in the Equation

Variable B SEB  Beta Tolerance VIF T SigT

CULTIN 1.446050 .091458 .613068 .768857  1.301 15.811 .0000
CULTRAD -237184 .066584 -.138123 .768857  1.301 -3.562 .0004
(Constant) 59.401138 3.504503 16.950 .0000

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN CULTRAD
1 2.93457 1.000 .00122 .00348 .00335
2 05845 7.086 .00001 .26695 .25234
3 00698 20.503 .99877 .72957 .74430

End Block Number 1 POUT = .100 Limits reached.

APENDICE 9

HIPOTESIS N°2

¥4*% MULTIPLE REGRESSIQON *%%%
Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1 Dependent Variable.. CULTIN Cultura: Estilo innovador
Block Number 1. Method: Stepwise Criteria PIN .0500 POUT .1000

NALUM NPROG NPROFEMPEDAD GENERO TIPEMP NDOCT NMAEST NLICEN
NSECUND ANTIG FACSALA STALAB

Variable(s) Entered on Step Number 1.. FACSALA Factor salario denominacional
Multiple R .13885 Analysis of Variance

R Square .01928 DF  Sum of Squares =~ Mean Square
Adjusted R Square .01671 Regression | 147.05239 147.05239
Standard Error  4.42514 Residual 382 7480.25751 19.58183

F= 7.50964  Signif F= .0064

Variables in the Equation

Variable B SE B Beta Tolerance VIF T SigT
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FACSALA 022187 .008096 .138851 1.000000 1.000 2.740 .0064
(Constant)  19.946352 .727378 27.422 .0000

Variables not in the Equation
Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T Sig T
NALUM 004648 .004685 .996382  1.004 .996382  .091 .9272

NPROG -.042703 -.042898 989677 1.010 989677 -.838 .4025
NPROFEMP .029969 .030218 .997070  1.003 .997070  .590 .5555

EDAD 102267 .098334 906721  1.103 906721 1.929 .0545
GENERO 058744 .056439 905285 1.105 .905285 1.103 .2705
TIPEMP - 135768 -.133079 942256  1.061 .942256 -2.621 .0091
NDOCT 001100 .001080 945614  1.058 .945614 .021 .9832

NMAEST  -.008011-.007789 .927063  1.079 .927063 -.152 .8792
NLICEN  -.007711-.007706 .979447 1.021 .979447 -.150 .8805

NSECUND .021152 .020128 .888067 1.126 .888067 .393 .6946
ANTIG -.015647-.015401 950173  1.052 950173 -.301 .7638
STALAB 011608 .010959 .874089  1.144 874089 214 .8307

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant FACSALA
1 1.95059 1.000 .02471 .02471
2 .04941 6.283 97529 .97529

Variable(s) Entered on Step Number 2.. TIPEMP Tipo de empleado

Multiple R 19144 Analysis of Variance

R Square .03665 DF  Sumof Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .03159 Regression 2 279.52856 139.76428
Standard Error ~ 4.39153 Residual 381 7347.78134 19.28552

F= 7.24711 Signif F = .0008

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T Sig T

TIPEMP -1.223254 466728 -.135768 942256 1.061 -2.621 .0091
FACSALA 027401 .008278 .171477 942256 1.061 3.310 .0010
(Constant) 20.201965 .728413 27.734 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT
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NALUM -.005377 -.005453 .990673  1.009 .936857 -.106 .9154
NPROG -048018 -.048632 988128  1.012 .934734 -949 .3432
NPROFEMP  .019602 .019879 990771  1.009 .936303  .388 .6985
EDAD 110030 .106592  .904098  1.106 .865001 2.090 .0373
GENERO 047080 .045467 .898470  1.113 .867179  .887 .3755
NDOCT 018456 .018140 930625 1.075 .904552  .354 .7238
NMAEST 020775 .019951 888485  1.126 .888485  .389 .6975
NLICEN -015119 -.015221 976454  1.024 927177 -.297 .7668
NSECUND  -.021046 -.019343 813814 1.229 813814 -.377 .7063
ANTIG -.008886 -.008814 .947781  1.055 .902277 -.172 .8637
STALAB 011455 .010912 .874088  1.144 829507 .213 .8317

Collinearity Diagnostics

Number Eigenval

Cond Variance Proportions

Index Constant TIPEMP FACSALA

I 2.65385 1.000 .01246 .04524 .01205
2 .29692 2990 .05237 95018 .04118
3 .04922 7343 93516 .00458 .94677

* %k ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok

* %k ok ok ok sk ok ok ok ok ok ok ok ok ok

Variable(s) Entered on Step Number 3.. EDAD  Afos de vida

Multiple R 21816 Analysis of Variance
R Square .04759 DF  Sumof Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .04007 Regression 3 363.01355 121.00452
Standard Error ~ 4.37225 Residual 380 7264.29634 19.11657
F= 632982  Signif F= .0003
Variables in the Equation
Variable B SE B Beta Tolerance VIF T SigT
EDAD 048430 .023175 .110030 .904098 1.106 2.090 .0373
TIPEMP -1.275560 465352 -.141574 939530 1.064 -2.741 .0064
FACSALA 022254 008601 .139267 .865001 1.156  2.587 .0100
(Constant)  18.702729 1.020109 18.334 .0000
Variables not in the Equation
Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT
NALUM -011254 -.011461 987612 1.013 862418 -.223 .8236
NPROG -063673 -.064242 969492  1.031 .851383 -1.253 .2109
NPROFEMP  .020644 .021055 .990674 1.009 .864255 .410 .6821
GENERO 056292 .054499 892694  1.120 .810310 1.063 .2887
NDOCT  -5.216E-04 -.000508 .902176  1.108 .846502 -.010 .9921
NMAEST 022147 .021390 .888350  1.126 .824355 417 .6773
NLICEN  -4.332E-04 -.000434 957647 1.044 859047 -.008 .9933
NSECUND  -.029507 -.027205 .809637  1.235 .795034 -.530 .5965
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ANTIG -087331-.074694 696711  1.435 .664599 -1.458 .1456
STALAB -028606 -.025868 778819  1.284 .778819 -504 .6147

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant EDAD TIPEMP FACSALA
1 3.58154 1.000 .00355 .00390 .02310 .00613
2 33005 3.294 01141 .01306 .96246 .01213
3 05907 7.787 .08278 .19148 .01442 96189
4 02934 11.049 90226 .79156 .00002 .01985

End Block Number 1 PIN = .050 Limits reached.

APENDICE 10

HIPOTESIS N°3

**%%¥ MULTIPLE REGRESSION *#xx
Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1  Dependent Variable.. CULTRAD Cultura: Estilo tradicional
Block Number 1. Method: Stepwise  Criteria PIN .0500 POUT .1000
NALUM NPROG NPROFEMPEDAD GENERO TIPEMP NDOCT NMAEST NLICEN
NSECUND ANTIG FACSALA STALAB

Variable(s) Entered on Step Number 1.. FACSALA Factor salario denominacional

Multiple R .18222 Analysis of Variance

R Square .03320 DF  Sumof Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .03067 Regression I 482.16257 482.16257
Standard Error ~ 6.06229 Residual 382 14039.02233 36.75137

F=13.11958  Signif F= .0003

Variables in the Equation

Variable B SE B Beta Tolerance VIF T SigT

FACSALA -040176  .011092 -.182220 1.000000 1.000 -3.622 .0003
(Constant) 34.042995 996485 34.163 .0000

Variables not in the Equation
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Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T 'Sig T
NALUM 070248 .071315 .996382  1.004 .996382 1.396 .1637
NPROG 075810 .076702 989677 1.010 .989677 1.502 .1340
NPROFEMP  .105915 .107560 .997070  1.003 .997070 2.112 .0354
EDAD - 118698 -.114951 906721  1.103 .906721 -2.259 .0245
GENERO -.051916-.050238 .905285 1.105 .905285 -.982 .3268
TIPEMP 086780 .085671 .942256 1.061 .942256 1.678 .0941
NDOCT 084941 .084005 .945614  1.058 945614 1.646 .1007
NMAEST  -.020394 -.019971 927063  1.079 .927063 -.390 .6968
NLICEN -005591 -.005627 979447  1.021 979447 -.110 9126
NSECUND  -.037771 -.036200 .888067  1.126 .888067 -.707 .4800
ANTIG 021197 .021014 950173  1.052 950173 410 .6818

STALAB 004861 .004622 874089  1.144 874089  .090 .9282
Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions

Index Constant FACSALA

I 195059 1.000 .02471 .02471
2 .04941 6.283 .97529 .97529

Variable(s) Entered on Step Number 2.. EDAD  Afios de vida

Multiple R 21443 Analysis of Variance

R Square .04598 DF  Sum of Squares =~ Mean Square
Adjusted R Square .04097 Regression 2 667.67013 333.83507
Standard Error ~ 6.03000 Residual 381 13853.51476 36.36093

F=  9.18115 Signif F = .0001

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT

EDAD -072088 .031916 -.118698 .906721  1.103 -2.259 .0245
FACSALA -032183 .011586 -.145968 .906721  1.103 -2.778 .0057
(Constant)  36.290871 1.404581 25.837 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT
NALUM 076254 .077827 .993763 1.006 .901897 1.522 .1289
NPROG 092826 .093680 971667 1.029 .889357 1.834 .0674

NPROFEMP .104337 .106654 996871  1.003 .904696 2.091 .0372
GENERO -.062390 -.060559 .898832  1.113 .839387 -1.183 .2377
TIPEMP 093312 .092601 .939530 1.064 .865001 1.813 .0706
NDOCT 109402 .107141 914986  1.093 .877353 2.101 .0363
NMAEST  -.020522-.020230 .927062 1.079 .846205 -.394 .6935
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NLICEN -.022176 -.022244 959879  1.042 888606 -.434 .6647
NSECUND -.031510-.030359 .885579 1.129 .805381 -.592 .5542
ANTIG 110430 .094402 .697189  1.434 .665307 1.848 .0653

STALAB 050157 .045327 779129  1.283 779129  .884 .3770

Collinearity Diagnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant EDAD FACSALA
1 291088 1.000 .00553 .00609 .00990
2 05978 6.978 .08899 .20013 .96967
3 02934 9.961 .90547 .79379 .02043

Variable(s) Entered on Step Number 3.. NDOCT Nivel educacional

Multiple R .23860 Analysis of Variance

R Square .05693 DF  Sumof Squares  Mean Square
Adjusted R Square .04949 Regression 3 826.69683 275.56561
Standard Error  6.00318 Residual 380 13694.48807 36.03813

F=  7.64650  Signif F= .0001

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT

EDAD -.084300 .032301 -.138805 .877353  1.140 -2.610 .0094
NDOCT 2279963 1.085360 .109402 914986  1.093 2.101 .0363
FACSALA  -.036454 .011713 -165340 .879396 1.137 -3.112 .0020
(Constant)  36.932363 1.431290 25.804 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

NALUM 077944 .080001 .993511  1.007 .874861 1.562 .1190
NPROG 089393 .090688 .970591 1.030 .861662 1.773 .0771
NPROFEMP .108088 .111062 .995681 1.004 .877301 2.176 .0302
GENERO -.049470 -.047923 885025  1.130 .823949 -.934 .3509
TIPEMP 081681 .080955 .926376 1.079 .846502 1.581 .1147
NMAEST .013836 .013068 .841202  1.189 .792119  .254 .7993
NLICEN .004305 .004211 .902031 1.109 .859843  .082 .9347
NSECUND  -.022687-.021913 .879816  1.137 .789981 -.427 .6698
ANTIG 140545 118478 .670178  1.492 .622130 2.323 .0207
STALAB .040940 .037092 .774148 1.292 774148 .723 4704

Collinearity Diagnostics
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Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant EDAD NDOCT FACSALA
I 3.08086 1.000 .00456 .00516 .02027 .00845
2 83217 1.924 .00221 .00130 .91598 .00172
3 .05911 7.219 .07200 .21092 .01082 .95067
4 .02785 10.518 92123 .78262 .05293 .03916

ok ok ok ok ok ok sk ok %k ok 3k sk ok sk sk ok ok %k sk %k 3k k% %k ok koK %

Variable(s) Entered on Step Number 4.. ANTIG Antigliedad

Multiple R .26489 Analysis of Variance

R Square .07017 DF  Sum of Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .06035 Regression 4 1018.92664 254.73166
Standard Error ~ 5.96875 Residual 379 13502.25825 35.62601

F= 7.15016  Signif F = .0000

Variables in the Equation

Variable B SE B Beta Tolerance VIF T SigT

EDAD 132082 038139 -217481 .622130 1.607 -3.463 .0006
NDOCT 2783215 1.100669 .133551 879536 1.137 2.529 .0119
ANTIG 156242 067262 .140545 670178  1.492 2323 .0207
FACSALA -039315 011711 -.178315 .869670 1.150 -3.357 .0009
(Constant) 37.847079 1.476560 25.632 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

NALUM 080661 .083355 .992978  1.007 .620084 1.626 .1047
NPROG 089857 .091805 .970576  1.030 .614702 1.792 .0739
NPROFEMP 108309 .112078 .995677 1.004 .622112 2.193 .0289
GENERO -.066605 -.064422 869887  1.150 .612799 -1.255 2102
TIPEMP 075799 .075560 .923981 1.082 .622130 1.473 .1415
NMAEST 016021 .015236 .840948  1.189 .620126 .296 .7672
NLICEN 003914 .003855 902021  1.109 .617630 .075 .9403
NSECUND  -.024781-.024102 .879561 1.137 .620750 -.469 .6395
STALAB 018022 .016176 .749146  1.335 .601752 315 .7533

Collinearity Diagnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant EDAD NDOCT ANTIG FACSALA
I 3.83197  1.000 .00271 .00240 .01007 .01223 .00534
2 .86402  2.106 .00071 .00026 .86431 .00952 .00028
322438 4.133 02695 .00227 .03111 .71990 .04147
4 05762 8.155 .11675 .12724 .00968 .02232 92189
5 .02200 13.198 .85288 .86783 .08482 .23603 .03101
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Variable(s) Entered on Step Number 5..

NPROFEMP Niimero de miembros del personal

Multiple R .28609 Analysis of Variance
R Square .08185 DF  Sumof Squares = Mean Square
Adjusted R Square .06970 Regression 5 1188.53474 237.70695
Standard Error ~ 5.93899 Residual 378 13332.65015 35.27156
F= 6.73934  Signif F= .0000
Variables in the Equation
Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT
NPROFEMP 007683  .003504 .108309 .995677 1.004 2.193 .0289
EDAD - 131629  .037949 -216736 .622112 1.607 -3.469 .0006
NDOCT 2.865540 1.095823 .137501 .878504  1.138 2.615 .0093
ANTIG 156522 .066927 140797 .670175  1.492 2.339 .0199
FACSALA -038288 .011662 -.173658 .868268 1.152 -3.283 .0011
(Constant) 36.394741 1.611578 22.583 .0000
Variables not in the Equation
Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT
NALUM 029369 .025368 .685004  1.460 .618831 493 .6225
NPROG 046475 .041315 725605 1.378 .611727  .803 .4225
GENERO  -.064127 -.062404 .869480 1.150 .612759 -1.214 .2255
TIPEMP 084750 .084777 918737  1.088 .622111 1.652 .0994
NMAEST 003297 .003137 .831085  1.203 .620042 .061 .9515
NLICEN 004529 .004489 901995  1.109 .617609  .087 .9306
NSECUND -.010401 -.010098 .865546  1.155 .620750 -.196 .8447
STALAB 024487 .022090 .747177  1.338 .601743 429 .6682
Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant NPROFEMP EDAD NDOCT ANTIG FACSALA
1461715 1.000 .00158 .00766 .00165 .00601 .00818 .00366
2 87893 2292 .00033 .00396 .00007 .85997 .00510 .00003
3 28431 4.030 .00411 .23448 .00035 .00116 .48984 .00093
4 14525 5.638 .01918 .59354 .01094 .05703 .23774 .15973
5 05357 9.284 .10871 .09472 .19723 .00147 .05116 .79145
6 .02079 14.903 .86609 .06565 .78976 .07435 .20798 .04420

End Block Number 1 PIN = .050 Limits reached.



APENDICE 11

HIPOTESIS N°4

CHI-SQUARE

RCOMP compromiso recodificado en categorias by STALAB Estatus laboral

CREDEN
Count
Exp Val no si
Tot Pct Row
0 1 Total
RCOMP
2 47 61 108
neutro 41.2 66.8 25.4%
11.1% 14.4%
3 115 202 317
alto 120.8 196.2 74.6%
27.1%  47.5%
Column 162 263 425

Total 38.1% 61.9% 100.0%

Chi-Square Value DF Significance
Pearson 1.79056 1 .18086
Continuity Correction 1.49674 1 22117
Likelihood Ratio 1.77252 1 18307
Linear-by-Linear 1.78634 1 18137

Association
Fisher's Exact Test:
One-Tail 11094
Two-Tail 20711

Minimum Expected Frequency - 41.167

Number of Missing Observations: 30
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APENDICE 12

HIPOTESIS N°5

**%kk MULTIPLE REGRESSION *¥#%%
Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number I  Dependent Variable.. SATIS Satisfaccion
Block Number 1. Method: Stepwise Criteria PIN .0500 POUT .1000
CULTIN CULTRAD NALUM NPROG NPROFEMP COMPIG EDAD GENERO TIPEMP

NDOCT NMAEST NLICEN NSECUND FACSALA
STALAB

Variable(s) Entered on Step Number 1.. CULTIN Cultura: Estilo innovador

Multiple R .62437 Analysis of Variance

R Square .38984 DF  Sumof Squares = Mean Square
Adjusted R Square .38824 Regression 1 15870.62731 15870.62731
Standard Error ~ 8.06388 Residual 382 24839.99769 65.02617

F= 244.06523 Signif F = .0000

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT
CULTIN 1.442485 .092333 .624372 1.000000 1.000 15.623 .0000
(Constant) 56.400722 2.058222 27.403 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T Sig T

CULTRAD  -.184604 -.205623 .757020  1.321 .757020 -4.101 .0001
NALUM 061031 .078131 999986  1.000 .999986 1.530 .1269
NPROG 037654 .048127 996822  1.003 .996822  .940 .3476

NPROFEMP  .014149 .018109 .999500  1.001 .999500  .354 .7239
COMPIG 330212 378956 .803595  1.244 .803595 7.993 .0000

EDAD 091686 .116300 .981738 1.019 981738 2.286 .0228
GENERO 108134 1138426 .999891  1.000 .999891 2.728 .0067
TIPEMP 043388 .055296 991058  1.009 .991058 1.081 .2804
NDOCT 006970 .008918 998883  1.001 .998883  .174 .8619
NMAEST -.040706 -.052089 .999096  1.001 .999096 -1.018 .3093
NLICEN 025704 .032894 .999246  1.001 .999246  .642 .5210

NSECUND 010863 .013901 .999234  1.001 .999234 271 .7863
FACSALA  9.828E-04 .001246 980720  1.020 .980720 .024 .9806
STALAB 013944 017819 .996470  1.004 996470  .348 .728]

Collinearity Diagnostics
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Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN

1 197981 1.000 .01010 .01010

2 .02019 9.902 .98990 .98990

Variable(s) Entered on Step Number 2.. COMPIG compromiso con la Iglesia: v40ig.v4lig.r

Multiple R .69099 Analysis of Variance

R Square 47746 DF  Sumof Squares =~ Mean Square
Adjusted R Square 47472 Regression 2 19437.84896  9718.92448
Standard Error ~ 7.47222 Residual 381 21272.77604 55.83406

F= 174.06803  Signif F= .0000

Variables in the Equation

Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT

CULTIN 1.104392 .095443 478030 .803595 1.244 11.571 .0000
COMPIG 583534 073005 .330212 .803595 1.244  7.993 .0000
(Constant) 40.480197 2.757650 14.679 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T Sig T

CULTRAD  -.156716-.187941 .751509  1.331 .657299 -3.730 .0002
NALUM 032273 .044430 .990343  1.010 .795846  .867 .3865
NPROG 020961 .028904 993637  1.006 .799006  .564 .5733
NPROFEMP -.010225-.014094 992765 1.007 .798180 -.275 .7836
EDAD 040029 .054000 .950943  1.052 .778388 1.054 .2925
GENERO 093446 .129100 997349  1.003 .801552 2.538 .0116
TIPEMP 037942 .052245 990724  1.009 .796660 1.020 .3085
NDOCT -.008845-.012211 .996044  1.004 .801311 -238 .8120
NMAEST -.032923 -.045508 .998401  1.002 .802395 -.888 .3751
NLICEN 026297 .036365 .999242  1.001 .803143 709 .4785

NSECUND 012948 .017904 999185  1.001 .803217  .349 .7272
FACSALA  -.005192-.007111 .980302  1.020 .792823 -.139 .8898
STALAB -.023892 -.032729 980573  1.020 .790775 -.638 .5236

Collinearity Diagnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN COMPIG
1 296779 1.000 .00215 .00359 .00189
2 .02192 11.635 .21256 .96288 .07567
3 .01029 16.984 .78529 .03353 .92245

Variable(s) Entered on Step Number 3.. CULTRAD Cultura: Estilo tradicional
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Multiple R 70422 Analysis of Variance

R Square 149592 DF  Sumof Squares  Mean Square
Adjusted R Square .49194 Regression 3 20189.24402  6729.74801
Standard Error ~ 7.34872 Residual 380 20521.38098 54.00363

F= 12461658  Signif F = .0000

Variables in the Equation

Variable B SEB  Beta Tolerance VIF T SigT
CULTIN 939209 .103787 406531 .657299  1.521 9.049 .0000
CULTRAD 262401 070347 -.156716 .751509 1331 -3.730 .0002
COMPIG 560599 072061 317234 797745 1254 7.780 .0000
(Constant) 53.036548 4.322809 12.269 .0000

Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

NALUM 046413 .064728 980407  1.020 .657299 1.263 .2075
NPROG 032203 .045065 987127 1.013 .656535 .878 .3804
NPROFEMP  .010963 .015202 969373 1.032 .655575 296 .7674
EDAD 026505 .036226 941634  1.062 .657296 706 .4808
GENERO 096312 135444 996919  1.003 .657293 2.661 .0081
TIPEMP 036794 .051581 990654  1.009 .652250 1.006 .3153

NDOCT 3.228E-04 .000453 991528  1.009 .656515 .009 .9930
NMAEST -041765 -.058659 .994339  1.006 .657259 -1.144 2534
NLICEN 027391 .038564 999177  1.001 .657085 751 .4529
NSECUND 015031 .021160 998951  1.001 .657186 412 .6806
FACSALA  -.023540-.032546 963533  1.038 .655657 -.634 .5265
STALAB 027387 -.038186 .979943  1.020 .657184 -744 4574

Collinearity Diagnostics
Number Eigenval Cond Variance Proportions

Index Constant CULTIN CULTRAD COMPIG
391784 1.000 .00049 .00166 .00183 .00107

I

2 .06223 7935 .00062 .15238 .27251 .01396
3 .01436 16.515 .00095 .63212 .11244 69124
4 .00557 26.515 .99794 21383 .61322 .29373

Variable(s) Entered on Step Number 4.. GENERO genero: formato dummy

Multiple R 71075 Analysis of Variance

R Square 50517 DF  Sumof Squares ~ Mean Square
Adjusted R Square .49995 Regression 4 20565.71201 5141.42800
Standard Error ~ 7.29060 Residual 379 20144.91299 53.15280

F=96.72919  Signif F= .0000

Variables in the Equation
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Variable B SEB Beta Tolerance VIF T SigT

CULTIN 940002 102967 .406875 .657293  1.521 9.129 .0000
CULTRAD -.266258 .069805 -.159019 .751185 1.331 -3.814 .0002
COMPIG 550690 071588 311626 .795587  1.257 7.693 .0000
GENERO 2.019156 758698 .096312 .996919  1.003 2.661 .0081
(Constant) 52.712740 4.290346 12.286 .0000

Variables not in the Equation

Variable BetaIn Partial Tolerance VIF Min Toler T SigT

NALUM 044314 .062361 .979940  1.020 .657293 1.215 .2252
NPROG 028539 .040279 985680  1.015 .656533  .784 .4337
NPROFEMP .011566 .016188 .969336 1.032 .655570 .315 .7531
EDAD 046365 .062862 .909586  1.099 .657289 1.225 .2215
TIPEMP .053022 .074118 .966911 1.034  .652069 1.445 .1493
NDOCT 020875 .028929 950332  1.052 .656503  .563 .5740
NMAEST -027159 -.038012 969348  1.032 .657257 -.740 .4600
NLICEN 015511 .021865 983300  1.017 .657085  .425 .6709
NSECUND -003621 -.005049 961945 1.040 .657186 -.098 .9218
FACSALA 007989 .010584 868651  1.151 .655538 .206 .8371
STALAB -005765-.007903 930065 1.075 .657160 -.154 .8780

Collinearity Diagnostics

Number Eigenval Cond Variance Proportions
Index Constant CULTIN CULTRAD COMPIG GENERO
1438861 1.000 .00038 .00130 .00143 .00084 .01645
2 .52925 2.880 .00043 .00161 .00163 .00092 .98194
3 .06222 8.398 .00063 .15206 .27282 .01388 .00009
4 01434 17492 .00099 .63104 .11139 .69212 .00144
5 .00557 28.064 .99757 .21399 .61272 .29223 .00008

End Block Number 1 PIN = .050 Limits reached.



t-tests for Paired Samples

APENDICE 13

HIPOTESIS N°6

t de Student

Number of 2-tail
Variable pairs  Corr Sig Mean SD  SE of Mean
CULTEX 3.1338 .642 .030
456 -481 .000
CULTRA 3.0713 617 .029
Paired Differences
Mean SD SEof Mean  t-value df  2-tail Sig
0625 1.084 051 1.23 455 219

95% CI (-.037. .162)
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