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NumMER0s0s autores han reconocido la importancia del compromiso organizativo y la
satisfaccion laboral como actitudes clave en el trabajo y de influencia relevante en as-
pectos como la rotacion, el absentismo o la productividad.

El presente trabajo expone tedricamente diversos modelos que analizan la dependencia
entre ambos constructos para, posteriormente, proponer, estimar y validar mediante
metodologia SEM un modelo que incide en la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizativo y el efecto mediador de la primera en la influencia que di-
versos factores acerca de la percepcion del empleado sobre su trabajo ejercen sobre el
segundo. Las conclusiones obtenidas deben permitir a la Direccion de Recursos Hu-
manos conocer los aspectos sobre los que puede trabajar para conseguir un capital
humano, no sélo satisfecho, sino comprometido con la organizacion, lo que influira
positivamente en su rendimiento y desempefio.

Palabras clave: compromiso organizativo, satisfaccion laboral, metodologia SEM y
mediacion.
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Abstract:

NumERoUS authors have recognized the importance of the organizational commitment
and the job satisfaction as key attitudes related with work and influencing aspects like
the rotation, the absenteeism or the productivity.

The present work exposes theoretically several models, which analyse the dependence
between both constructs. Subsequently a proposed model is estimated and validated
using the methodology of structural equations modelling (SEM). This model insists in
the relation between job satisfaction and organizational commitment and the modera-
ting effect of the former in the influence on the latter of various perceptual factors of
the employees about their work. Human Resources Management can use the obtained
conclusions in order to get a better knowledge about the aspects to work to get a hu-
man capital, not only satisfied, but committed with the organization. At last, this will
influence positively their performance.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, structural equations methodo-
logy and mediation.
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1. INTRODUCCION Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

El compromiso organizativo ha sido un constructo de notable interés en la literatura existente
sobre el estudio del comportamiento de los empleados. Hay un gran volumen de trabajos respecto a
este tema y, en la actualidad, cada vez se centran mas en la relacion de éstos con la satisfaccion labo-
ral (CURRIVAN, 1999; GAERTNER, 1999; LiNz, 2003). Autores como HARRISON ef al. (2006), amplian-
do el trabajo de JUDGE et al. (2001) consideran que tanto la satisfaccion laboral como el compromiso
organizativo actiian como indicadores de una actitud global subyacente hacia el trabajo.

Son abundantes los trabajos que relacionan un alto nivel de compromiso del empleado con meno-
res tasas de rotacion, absentismo y mejoras en la productividad (DUNHAM et al., 1994). Asimismo, tam-
bién se ha estudiado ampliamente desde el punto de vista econémico la influencia que ejerce la
satisfaccion laboral sobre estos indicadores organizacionales (LEVY-GARBOUA y MONTMARQUETTE,
1997; CLARK, 2001; GRUND y SLIVKA, 2001; LyDON y CHEVALIER, 2002). En este contexto, queda paten-
te la importancia que suscita el estudio de ambos constructos para la Direccion de Recursos Humanos.
Asi, un conocimiento profundo de las causas que originan la satisfaccion y, especialmente, el compro-
miso de un empleado con su organizacion, permite actuar sobre las mismas para obtener las consecuen-
cias deseadas que se prevén pueden derivarse de este tipo de trabajadores: menores indices de rotacion
y absentismo, asi como un incremento del desempefio y la calidad del producto o servicio.

Ahora bien, no existe un acuerdo unanime entre los autores respecto al nexo de unién entre estos
dos constructos tan intimamente relacionados con el valor intangible del capital humano de la organi-
zacion. El orden de influencia entre satisfaccion y compromiso es fuente de discrepancias. Del mismo
modo, es perceptible una falta de atencion sobre este punto concreto en la literatura espafiola especia-
lizada en el comportamiento organizativo. Por todo ello, este trabajo pretende un doble objetivo:

» Profundizar en el analisis de la relacion entre satisfaccion y compromiso organizativo.

+ Estudiar el papel mediador que juega la satisfaccion laboral en la percepcion del empleado
sobre diversos aspectos relacionados con su entorno laboral y su compromiso.

La aportacion de nuestro trabajo sustentara evidencia empirica de la relacion entre estos cons-
tructos, de los que existe abundante literatura tedrica pero escasas investigaciones de campo, espe-
cialmente en el caso espafiol, y mas atin en la parcela de los servicios, donde se encuadra el sector
educativo cuya, muestra se analiza aqui.
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De este modo, la estructuracion del articulo se inicia con un analisis del marco teorico en el epi-
grafe segundo. En el tercero, se presenta el modelo propuesto en este trabajo junto con la metodologia
aplicada en la investigacion empirica. El apartado cuarto muestra los resultados alcanzados y, finalmen-
te, el quinto presenta las conclusiones mas relevantes, donde se discute su repercusion para la gestion
de recursos humanos, las limitaciones al estudio y las posibles futuras lineas de investigacion.

2. MARCO TEORICO

La revision tedrica que se presenta estudia, en primer lugar, los constructos «compromiso
organizativo» y «satisfaccion laboral» en mayor profundidad (definicion, causas, consecuencias), asi
como su diferencia conceptual; seguidamente se profundiza en la relacion que existe entre ambos,
analizando varios modelos desarrollados en la literatura cientifica a este respecto y planteando final-
mente el modelo propuesto junto a su justificacion teorica.

2.1. Compromiso organizativo

Son multiples las definiciones de compromiso aportadas por la literatura especializada (PoRr-
TER et al., 1974; PRICE, 1997; TesTA, 2001; MEYER y HERSCOVITCH, 2001). En general, entre todas
estas definiciones se detecta una idea comun segun la cual los individuos «comprometidos» creen y
aceptan los objetivos y valores de la organizacion de forma que estan dispuestos a permanecer en el
seno de la misma y dedicarle un considerable esfuerzo (MOWDAY et al., 1979). El compromiso orga-
nizativo se convierte entonces en un «vinculo psicoldgico» que influye en el empleado para que actue
de acuerdo a los intereses de la organizacion (PORTER et al., 1974). De este modo, se entiende que
las personas pueden sentir, simultineamente y con distinta intensidad, el compromiso organizativo,
considerando que se trata de un constructo multidimensional.

Hay que decir que dicha multidimensionalidad es una de las cuestiones que mas controversia ha
generado. A este respecto, PORTER et al. (1974) consideran varias formas de compromiso: la fuerte creen-
cia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion, la voluntad de ejercer un esfuerzo considera-
ble en nombre de la organizacion, el definitivo deseo por mantenerse como miembro de la organizacion.
Posteriormente, MEYER y ALLEN (1991) identifican tres formas de unién empleado-organizacion:

» Compromiso afectivo: fuerza con la que el individuo se implica en la organizaciéon. Com-
ponente que hace que los individuos se identifiquen con los valores de la organizacion de
forma que manifiesten su deseo de continuar en ella.

»  Compromiso normativo: sentimiento de obligacion moral de permanecer como miembro de
una organizacion. Pese a que PORTER et al. (1974) incluyen esta faceta en el anterior com-
promiso afectivo, MEYER y ALLEN (1991) si distinguen ambas formas. En tanto que en el
compromiso normativo existe la obligacion de lealtad, en el afectivo se expresa so6lo un
deseo de serlo.
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*  Compromiso continuado o calculado: intencién de permanecer en la organizacion por los
costes que supone abandonarla o las recompensas originadas por permanecer. Se ha discu-
tido la posibilidad de desdoblarlo en dos factores: «alto sacrificio personal», asociado a los
costes de abandonar la organizacion, y «escasez de alternativas percibidasy, relacionado
con las pocas posibilidades de encontrar un empleo alternativo al actual (MCGEE y FORD,
1987). Este desglose ha sido analizado empiricamente por FRUTOS ef al. (1998), obteniendo
un mejor ajuste en el modelo de cuatro factores del compromiso que en el de tres.

Pese a que ha sido esta aproximacion tridimensional la mas ampliamente aceptada en nuestros
dias (BERGMAN, 2006; HERRBACH, 2006), no existe, sin embargo, un acuerdo generalizado sobre cua-
les son esas dimensiones (HARRIS ef al., 1993) e incluso cudntas son esas formas o dimensiones
(RANDALL y COTE, 1991).

En cuanto a las consecuencias derivadas del compromiso organizativo, las investigaciones se
han centrado fundamentalmente en los efectos sobre la rotacion (LIN y Ma, 2004; VAN BREUKELEN
et al., 2004) y la intencion de abandono (GELLATLY, 1995; POWELL y MEYER, 2004), asi como sobre
la productividad o el desempeiio de los trabajadores comprometidos con la empresa (WARD y DAVIS,
1995; LEONG et al., 1996).

2.2. Satisfaccion laboral: concepto

Pese a que la satisfaccion laboral ha sido una de las variables mas estudiadas en el ambito del
comportamiento organizacional, no existe un consenso en cuanto a su definicion o a la existencia de
una teoria que comprenda todos los elementos que conducen a la satisfaccion en el trabajo.

Sin embargo, a pesar de las numerosas definiciones existentes (LOCKE, 1969; LEVY GARBOUA
y MONTMARQUETTE, 1992; SHIELDS y STEPHEN, 2002), se percibe un denominador comun que hace
posible su categorizacion en dos perspectivas distintas:

 Satisfaccion como un estado emocional, un sentimiento, una actitud o una respuesta afec-
tiva hacia el trabajo (LOCKE, 1969; PRICE y MUELLER, 1986; ROBBINS, 1994; BRAVO ef al.,
1996; LEAL et al., 1999; LARRAINZAR et al, 2001; etc.).

+ Satisfaccion como el resultado de una comparacion o ajuste entre expectativas, necesidades
o resultados actuales del puesto y las prestaciones que el trabajo les ofrece realmente
(MUMFORD, 1976 y MICHALOS, 1986, entre otros).

De este modo, se puede considerar que, aunando las dos orientaciones mencionadas, la satis-
faccion laboral es:

Un concepto multidimensional y multidisciplinar que supone el estado emocional, actitud,
sensacion o grado de bienestar que experimenta un individuo hacia su trabajo como consecuencia
de la mayor o menor discrepancia existente entre sus expectativas pasadas y presentes acerca de las
recompensas y el rol que le ofrece su empleo y la medida en que éstas se cumplen realmente.
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2.3. Distincion entre satisfaccion laboral y compromiso organizativo

Tras analizar las definiciones de la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo, cabe
destacar la diferencia teérica entre ambos constructos, que puede entenderse desde varios puntos
de vista:

» Percepcion del empleado: mientras que la satisfaccion se centra en los aspectos del entorno
de trabajo en que el empleado lleva a cabo su actividad, el compromiso enfatiza los elemen-
tos asociados a la organizacion, como metas y valores. MOWDAY ef al. (1982) argumentan
que mientras el compromiso es el reflejo de una actitud del empleado mas genérica, la satis-
faccion es la constatacion de una actitud mas fragil y alterable.

» Punto de vista organizativo: la dimension organizativa es diferente. Asi, el compromiso es
un constructo mas global, que refleja una respuesta afectiva general hacia la organizacion
como un todo, mientras que la satisfaccion se liga intrinsecamente a un puesto de trabajo y
ciertos aspectos laborales (BAKER y BAKER, 1999).

* Duracion: JUANEDA y GONZALEZ (2007), basandose en MOwDAY (1979), sostienen que el
compromiso es mas estable en el tiempo, mientras que la satisfaccion muestra reacciones
mas inmediatas a aspectos tangibles de las tareas y el entorno de trabajo.

Finalmente, pese a las diferencias mencionadas entre satisfaccion y compromiso, COHEN (1993)
propone no enfrentar ambos conceptos, es decir, no entenderlos como opuestos o en competencia,
sino referirse a ellos como complementarios. Es por ello que en este trabajo se atiende a dicha com-
plementariedad, ubicando la satisfaccion como una variable mediadora y relacionada con el compro-
miso, haciendo hincapié de este modo en la dimensioén temporal, que defendia la mayor perentoriedad
en la sensacion de satisfaccion, frente a una superior duracion y estabilidad en el compromiso.

2.4. Modelos empiricos de relacion satisfaccién-compromiso y antecedentes

Revisando la literatura especializada, es posible encontrar una serie de modelos derivados de
estudios empiricos con base tedrica que contrastan la relacion de causalidad entre satisfaccion y com-
promiso, asi como la forma en que diferentes variables relacionadas con el puesto y con la organiza-
cion ejercen su influencia sobre ambos. Las representaciones graficas de cada uno de ellos se
adjuntan en el Anexo. De su estudio va a tratar de justificarse la propuesta de un modelo de relacio-
nes que se contrastara posteriormente en el trabajo de campo realizado.

2.4.1. Modelo del International Survey Research (ISR)

Un estudio de caso realizado por el ISR (2004) distingue dos niveles de influencia tanto en la
satisfaccion laboral como en el compromiso organizativo de los empleados:
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» Percepciones sobre las experiencias de trabajo en el puesto del empleado: se refieren a opi-
niones sobre el dia a dia y se mide por las variables: supervision, equipo de trabajo, autori-
dad del puesto, reconocimiento y seguridad ¢ higiene del trabajo.

» Percepciones sobre las condiciones de la organizacion: se trata de la opinion a nivel corpo-
rativo sobre el funcionamiento de la entidad donde el empleado desarrolla su trabajo. Se
incluyen las variables: liderazgo, comunicacion, salario/beneficios recibidos y practicas y
politicas de recursos humanos.

Sin embargo, este modelo se centra inicamente en los antecedentes de satisfaccion y compro-
miso sin analizar la relacion entre ambos. Los resultados muestran una influencia unas tres veces
superior de las experiencias con el trabajo sobre la satisfaccion laboral que sobre el compromiso con
el empleo. Respecto al funcionamiento de la organizacion, los coeficientes obtenidos muestran una
influencia seis veces superior de este nivel sobre el compromiso organizativo.

2.4.2. Modelo del Nordic Employee Index

Un modelo distinto, que descansa sobre solidas investigaciones académicas en el campo de
la satisfaccion y el compromiso (BAKER, 1995; ALLEN y MEYER, 1996; GAERTNER, 1999; CLARK,
2001; ESKILDSEN et al. 2002), es el utilizado por el Nordic Employee Index. Este modelo busca una
aproximacion a la medicion de estos constructos que pueda ser aplicado en cualquier marco orga-
nizacional. El estudio, realizado originariamente en los paises nordicos (Dinamarca, Finlandia,
Noruega y Suecia), ha sido ampliado a otros paises miembros, de tal forma que actualmente ha
pasado a denominarse European Employee Index. Su estructura se basa en la influencia de cinco
variables, tanto sobre la motivacién como sobre la satisfaccion, que, a su vez, ejerce de interme-
diaria en la repercusion de las mismas sobre la lealtad y el compromiso en el puesto. Estos cinco
constructos son los siguientes:

» Imagen del puesto: percepcion publica y orgullo de trabajar en la organizacion.

» Liderazgo corporativo: opinion de los empleados sobre la toma de decisiones, habilidades
comunicativas y ética de la organizacion.

» Superior inmediato: actitudes de los empleados hacia su jefe inmediato.
» Cooperacion: interaccion mutua y clima social en el trabajo.

» Condiciones de trabajo: incluye la percepcion de los empleados respecto a tres componen-
tes: trabajo diario (condiciones de los contenidos del trabajo, entorno fisico y presion labo-
ral), remuneracion (salario, otros beneficios y seguridad laboral), desarrollo personal y
profesional (oportunidades de formacion).

La lealtad al puesto se mide por aspectos como la intencién de abandono, la busqueda de otro
empleo, la recomendacion de trabajo a otros, etc. La similitud de estos items con los utilizados para
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la medicion del compromiso organizativo hace pensar que ambas variables, con distintas denomina-
ciones, descansan sobre un mismo concepto.

En la investigacion empirica realizada por el European Employee Index (2002), el constructo
«condiciones de trabajo» fue el que present6 una influencia superior, siendo el resto de coeficientes
inferiores a 0,25. Por su parte, la motivacion y la satisfaccion mantienen una significativa y positiva
relacion estadistica sobre la lealtad, lo que justifica una vez mas la suposicion de que una mayor
satisfaccion conduce a un compromiso organizativo superior.

2.4.3. Otros estudios: PRICE y MUELLER (1986),; CURRIVAN (1999); GAERTNER (1999)

El trabajo de PRICE y MUELLER (1986) aporta la base tedrica para el modelo simplificado desarro-
llado posteriormente por MATHIEU y ZAJAC (1990). Las variables estructurales empleadas son: autonomia,
rutina, apoyo social (desglosandolo en apoyo del supervisor y de los colegas), estrés en el trabajo (se
desglosa en ambigtiedad de rol, conflicto de rol y carga de trabajo) y salario. Analiza la influencia de
dichas variables sobre la satisfaccion y el compromiso e, igualmente, la hipdtesis del impacto positivo
de la primera sobre el segundo se amplia de forma que se considera también un efecto mediador de la
satisfaccion entre los determinantes estructurales e individuales y el compromiso organizativo.

El modelo aplicado por CURRIVAN (1999), mas amplio que los anteriores, considera la influen-
cia de diez determinantes estructurales ' (entendidos como caracteristicas del trabajo y pautas de inte-
raccion social dentro del marco laboral) sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo,
considerado aqui como lealtad a la organizacion y, por tanto, similar al modelo del Nordic Employee
Index. Existen tres alternativas en las relaciones de influencia con diversas bases empiricas de apoyo:

* Que estos determinantes estructurales se relacionen directamente tanto con la satisfaccion
laboral como con el compromiso organizativo (KiMm ef al. 1996).

* La influencia de los determinantes estructurales unicamente sobre la satisfaccion laboral,
mientras que su relacion con el compromiso organizativo seria de forma indirecta a través
de la misma. Esta posicion es defendida en los trabajos de PRICE y MUELLER (1986) y
WILLIAMS y HAZER (1986).

 Distintos determinantes estructurales poseen diferentes efectos sobre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizativo. En este sentido, HOM y GRIFFETH (1995) argumentan que
ciertos determinantes s6lo muestran impacto sobre la satisfaccion mientras otros influyen
exclusivamente en el compromiso.

El estudio realizado por GAERTNER (1999), en el que aplica la metodologia SEM (Structural
Equation Modelling), obtiene escaso apoyo empirico en el caso de la primera propuesta, donde todos

' Los determinantes relacionados positivamente en este modelo con satisfaccion y/o compromiso son: salario, oportunida-

des de promocion, justicia distributiva, apoyo de los compafieros, apoyo del supervisor y autonomia. Negativamente:
carga de trabajo, conflicto de rol, ambigiiedad de rol y rutina.
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los determinantes estructurales influyen tanto en la satisfaccion laboral como en el compromiso
organizativo de forma directa. La segunda posibilidad obtiene un ajuste empirico aceptable, aunque
en muestras pequefias el ajuste no es significativamente mejor al del primer modelo. Sin embargo,
a través de un analisis exploratorio se encuentran evidencias de la influencia de ciertas variables,
como el apoyo del supervisor, las oportunidades de promocion o la justicia distributiva tanto con la
satisfaccion laboral como con el compromiso, mientras que otros determinantes tinicamente mues-
tran influencia sobre el primer constructo.

2.5. Modelo propuesto

Tras este analisis de modelos, esta investigacion propone analizar la influencia positiva que
seis variables de percepcion del empleado sobre algunos aspectos de su trabajo ejercen sobre la satis-
faccion laboral, asi como la relacion presente entre ésta y el compromiso organizativo. Su seleccion
se ha fundamentado en la preponderancia asignada por parte de la literatura ad hoc asi como en su
aplicabilidad al estudio empirico realizado, enfocado a colegios de ensefianza privada reglada de la
Comunidad Autéonoma de Andalucia. De las seis variables propuestas, cuatro se encuentran ademas
presentes en el estudio de LOCKE (1984), que argumenta que en la satisfaccion laboral se identifican
diversas dimensiones como los compaiieros, la supervision, el salario, las posibilidades de promocion
y la tarea a realizar. Las variables son:

» Percepcion sobre el salario: empleada como «paga y beneficios» en el modelo del ISR,
como «condiciones de trabajo» en el modelo del Nordic Employee Index o como «salario»
en los modelos ampliados de diez factores. Se ha medido a través de items sobre la medida
en que se considera adecuado el salario percibido y la comparacion con el de un profesional
de la ensefianza publica.

* Relacion con los colegas: empleada como «equipo de trabajo» en el modelo del ISR, como
«Cooperacion» en el modelo del Nordic Employee Index o como «apoyo de los colegas»
en el modelo de diez factores. Se ha medido mediante items sobre el grado en que se man-
tiene una buena relacion con los compaifieros de trabajo.

* Relacion con la direccion de los centros: se relaciona con los constructos «estilos de lide-
razgo» o «apoyo del supervisor» de los modelos revisados. Se ha medido mediante items
sobre el tipo de relacion que se mantiene con los encargados de las tareas directivas del
centro de ensefianza al que se pertenece.

» Percepcion sobre el prestigio de la profesion: relacionada con las variables «reconocimien-
to» o la «imagen del puesto» de los modelos del ISR y Nordic Employee Index respectiva-
mente. Medida a través de items sobre la forma en que se considera que la sociedad
percibe la profesion desarrollada y la comparacion con el prestigio de la misma profesion
en caso de ser desarrollada en un centro de ensefianza publica.

» Percepcion sobre las oportunidades de ascenso: incluida en las condiciones de trabajo del
modelo del Nordic Employee Index o en las oportunidades de promocion en el modelo de
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diez factores. Se ha medido mediante items sobre las posibilidades de ascenso o desarrollo
profesional que se consideran.

* Percepcion de la autonomia del trabajo: se analiza en el modelo de diez factores y se ha
medido a través de cuestiones sobre el grado en que se puede desarrollar el trabajo con
libertad, la dependencia a la hora de tomar decisiones y la comparacion con la autonomia
de un profesional de la ensenanza publica.

Por otro lado, el modelo propuesto apoya la idea de que la satisfaccion laboral del empleado
media en la influencia que las percepciones sobre su entorno de trabajo ejercen en su grado de com-
promiso organizativo. Esto se justifica en las ideas de LAWLER (1992). Su teoria sobre los vinculos
afectivos dota de un nexo teodrico a las emociones positivas mas inmediatas, como la satisfaccion
laboral, y a los lazos afectivos perdurables, como el compromiso organizativo. Esta teoria asume que
los estados emocionales positivos preceden a los vinculos afectivos hacia colectivos, actuando como
factores mediadores entre éstos y las estructuras sociales.

En esta linea y mas adelante, MUELLER y LAWLER (1996) extienden esta presuncion a la rela-
cion entre las condiciones de trabajo, la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo. Argumen-
tan que las condiciones laborales producen emociones que pueden ser negativas o positivas
(insatisfaccion-satisfaccion laboral); los empleados buscan la fuente de estas emociones, de modo
que la organizacién comienza a ser la meta de estos sentimientos. Si la empresa se convierte en la
responsable de estas emociones positivas a los ojos de los empleados, es del todo posible que obten-
ga ese vinculo afectivo por parte de los mismos.

Segun las bases de estas teorias, el modelo que proponemos presenta a la satisfaccion laboral
en una posicion dual: por un lado, es un importante determinante del compromiso organizativo y, por
otro, es una variable mediadora entre los determinantes individuales-estructurales y el compromiso.

Respecto a la relacion de causalidad satisfaccion-compromiso, aunque numerosos autores defien-
den que la satisfaccion laboral constituye la causa del compromiso organizativo (PRICE y MUELLER,
1986; WILLIAMS y HAZER, 1986; KiM et al., 1996), no faltan detractores a esta teoria (FARKAS y TETRICK,
1989; MATHIEU, 1991; HOM y GRIFFETH, 1995). La posiciéon dominante en la literatura considera que
es la satisfaccion la que ocasiona el compromiso (MOWDAY et al., 1982; PRICE y MUELLER, 1986;
MUELLER et al., 1994). Sin embargo, pese a la existencia de trabajos donde los resultados estadisticos
defienden que el incremento en la satisfaccion del empleado conduce a un compromiso superior (YAVAS
y BIDUR, 1999; CHEN, 2007), la investigacion empirica no ha confirmado aun categoricamente este
orden causal. Asi, diversos estudios han detectado que el compromiso es causalmente anterior a la
satisfaccion (VANDENBERG y LANCE, 1992; PooL y PooL, 2007). Estas investigaciones argumentan que
los empleados ajustan sus niveles de satisfaccion de forma que sean consistentes con su compromiso
organizativo en el momento presente. Esta posicion se apoya en la perspectiva psicologica y social
que considera que los individuos desarrollan actitudes adecuadas a las situaciones con las que se sien-
ten comprometidos. Se asume que el compromiso incrementa la motivacion del empleado, lo que
impacta de forma directa en su nivel de satisfaccion. A pesar de estos argumentos, las evidencias sobre
esta segunda posibilidad en el orden causal son ciertamente limitadas en comparacion con la primera
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hipdtesis. Otros estudios concluyen la existencia de una relacion reciproca entre satisfaccion laboral
y compromiso organizativo (FARKAS y TETRICK, 1989; LANCE, 1991; MATHIEU, 1991). Sin embargo,
la relacion reciproca se muestra asimétrica, en tanto la satisfaccion muestra un efecto mas potente
sobre el compromiso que a la inversa. Por tltimo, existen trabajos donde se sugiere que la relacion
entre estas dos actitudes sobre el trabajo puede ser dudosa en tanto ambas presentan multiples causas
comunes (DOUGHERTY et al., 1985; CURRIVAN, 1999). Este argumento puede resultar atractivo dada
la tendencia creciente en las investigaciones actuales a considerar que determinantes similares afectan
a las dos orientaciones en distinta medida, tal y como se ha mencionado previamente en este apartado.
Sin embargo, los estudios empiricos que apoyan esta inexistencia de relacion son muy limitados.

Por todo ello, este modelo no analizara el orden de causalidad entre satisfaccion y compromi-
so, en tanto que se requeriria un estudio longitudinal para inferir este aspecto. En nuestro caso, la
complejidad del problema justifica la aplicacion de la metodologia SEM para cuantificar la relacion
entre las distintas variables y contrastar la posicion que se propone de la satisfaccion como variable
mediadora frente a otras posibilidades estructuradas en dos modelos alternativos.

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La poblacion objetivo a la que se dirige el analisis empirico esta constituida por el personal docen-
te de los centros de enseflanza reglada y concertada de Andalucia. Utilizando el censo poblacional ofte-
cido por la Consejeria de Educacion de la Junta de Andalucia ? se obtuvo el listado de estos centros, lo
que permiti6 el envio a través de correo postal a toda la poblacion del instrumento de medida aplicado.

El trabajo de campo condujo a la obtencion de 1.819 cuestionarios de un total de 55 centros, si
bien, tras un proceso de depuracion, el tamafio muestral definitivo queda fijado en 1.804 individuos.

El cuestionario aplicado consta de varios bloques: a) informacion general del centro; b) datos
del puesto de trabajo; c) valoracion de la ensefianza en Espaiia; d) satisfaccion laboral: grado de satis-
faccion con distintos aspectos vinculados a la profesion segtin una escala de Likert de cinco puntos,
siendo 1, muy insatisfecho y 5, muy satisfecho; grado de satisfaccion global en una escala de Likert
de cinco puntos; valoracion de distintas facetas del trabajo en relacion a un profesional de la ense-
flanza publica; ¢) compromiso organizativo seglin el cuestionario Organizational Commitment Ques-
tionnaire de PORTER y SMITH (1970) 3; f) datos socioldgicos.

La técnica multivariante que se va a emplear para analizar estadisticamente el modelo pro-
puesto en la investigacion es la conocida como modelado por ecuaciones estructurales SEM, que se

http://'www.juntadeandalucia.es/educacion/scripts/rcentros/prcentros.asp

E1 OCQ de PORTER y SMITH consta de 15 items en los que el encuestado ha de indicar su grado de acuerdo o desacuerdo
en una escala de Likert de cinco puntos. Las puntuaciones obtenidas con las respuestas de estos items se suman y se cal-
cula su media de forma que cuanto mayor sea el resultado obtenido se entiende que el grado de compromiso organizativo
del individuo es superior. Existen seis items (3, 7, 9, 11, 12 y 15) cuyo enunciado esta redactado de forma negativa, de
tal forma que es necesario invertir su escala a la hora de calcular la media de las puntuaciones. Un amplio niimero de
estudios empiricos han acreditado la fiabilidad y validez de este instrumento.
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ha convertido en una herramienta integral para la investigacion académica y practica y abarca toda
una serie de instrumentos como el analisis de estructura de covarianza, analisis de variable latente,
analisis de factor confirmatorio y analisis LISREL.

El modelo propuesto serd especificado mediante una serie de ecuaciones que definen el mode-
lo estructural que vincula los constructos latentes. En el modelo estructural, se analiza la relacion
causal de las seis variables latentes exodgenas sobre las distintas percepciones sobre el trabajo, con la
satisfaccion laboral manifestada por los empleados. Por tanto, la satisfaccion laboral actiia aqui como
variable latente endogena. A su vez, se estudiara como el constructo «satisfaccion laboral», analiza-
do a través de sus componentes, influye sobre la variable «compromiso organizativo», que se cons-
tituye de este modo en la otra variable latente endogena de este modelo. La representacion grafica a
través de un diagrama de recorrido de este esquema se expone en la figura 1.

FIGURA 1. Modelo estructural propuesto.

Percepcion salario

&

Relacion compaiieros

&

Relacion direccion Satisfaccion laboral Compromiso organiz.

& n N2

Prestigio profesion

&

Oportunidad ascenso

&s

Autonomia

&

FUENTE: Elaboracion propia.

4. RESULTADOS OBTENIDOS

De manera previa a la estimacion del modelo se ha realizado un analisis exploratorio de los
datos. Los estadisticos sobre los errores tipicos y desviaciones respecto a la media no detectan la
existencia de valores atipicos que puedan distorsionar la muestra.
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En cuanto al supuesto de normalidad de los datos, se ha efectuado el contraste de Kolmogorov-
Smirnov, junto al de Shapiro-Wilk para las variables del modelo de medida. El resultado obtenido
supone el rechazo de la hipdtesis nula de normalidad en todos los casos. Esta circunstancia unida al
tamafio muestral suficientemente amplio del que se dispone permite la aplicacion del método de esti-
macion ADF (método asintoticamente libre de distribucion).

Previamente a la estimacion del modelo, se ha realizado un analisis factorial confirmatorio
para confirmar la validez de las escalas aplicadas en el estudio. Las ponderaciones obtenidas, todas
ellas significativas, los coeficientes alfa de Cronbach y los estadisticos de ajuste permiten corroborar
este particular. El proceso de estimacion (con el programa LISREL 8.7) no ha sefialado ninguna res-
triccion por problemas de identificacion. No se detectan estimaciones infractoras en el examen de
resultados de SEM (no hay varianzas de error negativas, coeficientes estandarizados que superen el
valor 1 o errores estandar elevados).

Se presenta en el cuadro 1 el resultado de las estimaciones obtenidas para los parametros del
modelo estructural.

CUADRO 1. Estimacion del modelo propuesto.

Satisfaccion laboral Compromiso organizativo
Percepcion salario 0,183 0,000
Relacion companeros 0,073 0,000
Relacion direccion 0,190 0,000
Prestigio profesion 0,123 0,000
Oportunidad ascenso 0,104 0,000
Autonomia 0,342 0,000
Satisfaccion laboral 0,000 0,818

R? (satisfaccion laboral) = 0,641; R? (compromiso organizativo) = 0,636; GFI = 0,8571; RMSEA = 0,031; AGFI =
=0,826; NFI =0,991; NNFI = 0,988.

La interpretacion de la estimacion del modelo propuesto lleva a las siguientes conclusiones:

» Las ponderaciones de los constructos exdgenos sobre la satisfaccion laboral son mayorita-
riamente significativas y de relacion positiva.

» El determinante con mayor peso (coeficiente 0,342) es la sensacion de autonomia en el tra-
bajo. Segun el modelo de medida, el indicador que mas influencia presenta sobre este cons-
tructo es la comparacioén con los profesionales del sector publico. A juicio de los
encuestados, la mayor autonomia que se consigue en el desarrollo de su labor en un centro
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privado de enseflanza reglada sobre un centro publico, se valora muy positivamente a la
hora de manifestar la satisfaccion con el trabajo.

 Tras la autonomia, y con pesos similares, se encuentran las relaciones con la direccion del
centro (equivalente a las relaciones con el supervisor en los modelos que han servido de
base) y la percepcion sobre el salario recibido. Resulta interesante que el salario se encuen-
tre tnicamente en tercer lugar de influencia de seis determinantes exdgenos sobre la satis-
faccion laboral.

» La ecuacion estructural que relaciona la satisfaccion laboral con el compromiso organiza-
tivo presenta un coeficiente de 0,818, con un ajuste aceptable del 63,6%. Dado que el para-
metro es significativo y presenta la direccion apropiada (positiva), es posible admitir con
ciertas precacuciones la influencia que mantiene el nivel de satisfaccion laboral del emplea-
do sobre su grado de compromiso con el centro.

El indice de bondad de ajuste muestra un valor elevado y, dado que no existen umbrales
establecidos, se considerara su aceptabilidad de forma marginal. El RMSEA muestra un valor
de 0,031 (el intervalo de confianza al 90% para este indice presenta un limite inferior de 0,018
y un limite superior de 0,043), por lo que, al encontrarse por debajo de 0,05 ambos extremos, es
posible aceptar la hipotesis de ajuste mas que aceptable. Las medidas de ajuste incremental
(AGFI, NFI y NNFI) salvo el indice AGFI, superan el valor de 0,9; ello supone un nivel de ajuste
aceptable.

Finalmente, se seguird una estrategia de modelos rivales para la comparacioén del modelo pro-
puesto con una serie de alternativas, con el fin de evaluar si, pese al ajuste dentro de los limites acep-
tables del modelo propuesto, existe algun otro, de formulacion similar, con un nivel de ajuste mas
elevado. Para el desarrollo de esta estrategia, se presentan dos modelos alternativos:

El primer modelo plantea la relacion directa de los constructos exodgenos, tanto con la satis-
faccion laboral como con el compromiso organizativo, sin que exista intermediacion de la primera
en la influencia originada por dichos determinantes sobre el compromiso. La relacion entre los cons-
tructos endogenos, no obstante, mantiene el orden establecido, siendo la satisfaccion el antecedente
del compromiso en las actitudes del empleado respecto a su trabajo y la organizacion. Esta es la tesis
defendida por KiMm et al. (1996), entre otros.

El segundo modelo plantea igualmente la relacion directa de los constructos exdgenos con los
dos enddgenos. No obstante, en este caso se cambia el orden de estos tltimos, de forma que el com-
promiso influye directamente en la satisfaccion laboral. Se analiza, por tanto, la posicion defendida
por autores como PooL y PooL (2007) o VANDENBERG y LANCE (1992) que argumentaban el ajuste
de la satisfaccion laboral del empleado en funcion del compromiso mantenido con la organizacion
en cada momento.

Como comparacion entre los modelos, se calculan una serie de medidas de calidad de ajuste,
cuyos resultados se presentan en el cuadro 2.
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CUADRO 2. Comparacion de medidas de bondad de ajuste entre el modelo estimado
v los modelos rivales.

Medidas de bondad de ajuste M. propuesto M. rival 1 M. rival 2

Medidas de ajuste absoluto

Indice de bondad de ajuste (GFI) 0,857 0,993 0,893
Error de aproxim. cuadratico medio (RMSEA) 0,031 0,076 0,313
Medidas de ajuste incremental
[ndice ajustado de bondad de ajuste (AGFI) 0,826 0,971 0,559
Indice de ajuste normado (NFI) 0,991 0,961 0,413
Indice de Tucker-Lewis (NNFI) 0,988 0,880 0,368
Medidas de ajuste de parsimonia
Indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI) 0,468 0,290 0,120
Criterio de informacion de Akaike (AIC) 132 227,552 2.013,06

FUENTE: Elaboracion propia.

De las medidas obtenidas se desprende que el modelo alternativo 2, que inicamente presenta
un indice GFI superior al modelo propuesto, no obtiene un buen ajuste en el resto de coeficientes.
Esto nos lleva a considerarlo como alternativa no viable y se rechaza el supuesto tedrico subyacente
en que el compromiso es quien influye en la satisfaccion del empleado.

Respecto al modelo alternativo 1, los resultados son mixtos, quedando favorecido en las medi-
das GFI y AGFI, pero peor ajustado para el resto que el modelo propuesto. Si el interés se limita a
los indices de parsimonia, como medidas de comparacion entre modelos, el propuesto presenta el
ajuste mas parsimonioso y, en ultimo término, lo aceptamos estadisticamente, sustentandonos en las
bases tedricas que lo fundamentan y en la validacion empirica realizada.

Asi pues, el sentido de la relacion propuesta en el modelo inicial ha sido validado y preferido
sobre las otras opciones planteadas en los modelos rivales, con lo que la satisfaccion se establece como
mediador en la relacion de los constructos exdgenos del modelo sobre el compromiso organizativo.

5. CONCLUSIONES Y FUTURAS LiNEAS DE INVESTIGACION

Resulta indiscutible el valor del capital humano a la hora de considerar el crecimiento de la
empresa, por lo que la gestion de los recursos humanos debe evolucionar hacia nuevos modelos que
impliquen a los trabajadores en la filosofia y los objetivos de la organizacion. Ya no es suficiente con
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que el empleado se encuentre satisfecho. Si la moderna organizacidon necesita que se transmitan sus
valores, debe contar con trabajadores que se impliquen profesionalmente y conecten con el cliente.
El bienestar del empleado se convierte en estrategia y la busqueda de los factores que llevan no sélo
a la motivacion, sino al compromiso de los empleados, procurara mayores retornos.

Desde esta investigacion, se propone un modelo que analiza la influencia de seis factores
sobre la satisfaccion del trabajador y, en segundo término, sobre el compromiso organizativo. En
consonancia con otros trabajos, los resultados revelan que elementos como la autonomia a la hora
de desarrollar el trabajo (BHUIAN ef al., 1996) y las relaciones con la direccion (MCNEESE-SMITH,
1996), junto con una buena percepcion del salario recibido (LEVY-GARBOUA y MONTMARQUETTE,
1997; GRUND y SLIVKA, 2001), que unicamente se sitia en tercer lugar, son factores de peso sobre
la satisfaccion laboral. A su vez, la relacion entre satisfaccion y compromiso ha sido planteada
en diversos modelos alternativos obteniendo mejores resultados en el que la primera influye direc-
tamente sobre el segundo, lo que coincide con la evidencia encontrada por los trabajos de MATHIEU
y HAMEL (1989) o BROWN y PETERSON (1994). Asimismo, la satisfaccion ejerce de mediadora en
las relaciones de los seis factores exdgenos con el compromiso organizativo. Este resultado es
consistente con las conclusiones de PRICE y MUELLER (1986), WILLIAMS y HAZER (1986) y MATHIEU
y ZAJAC (1990).

En definitiva, es prioritario el analisis de los determinantes de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo por el fuerte impacto que, segun la literatura especializada, causan sobre
determinadas conductas, tales como el absentismo, la rotacion, la productividad, etc. Pero loca-
lizar los factores que influyen en el compromiso y potenciarlos parece atin un reto para las empre-
sas espafolas, por lo que se debe continuar trabajando en este sentido. Es necesario que las
empresas de servicios tomen conciencia de que su activo mas importante reside en su personal;
se impone un redisefio de la gestion de los recursos humanos que considere el incremento de la
satisfaccion laboral de los empleados como un objetivo critico, que de forma natural conduciria
auna mayor lealtad de éstos hacia la organizacion y, en definitiva, una orientacion hacia un servicio
de calidad que puede redundar en tltima instancia, segtn los estudios especializados, en la satis-
faccion del cliente.

En este sentido, este trabajo presenta implicaciones practicas de utilidad para la organizacion,
especialmente en periodos de reestructuraciones de personal, procesos de seleccion e incorporacion
de nuevos candidatos o en la evaluacion del desempefio. Ademas, el conocimiento de la relacion
positiva entre satisfaccion y compromiso y de los determinantes que sostienen una influencia signi-
ficativa sobre la primera, debe sugerir a los directivos orientaciones practicas que les permitan imple-
mentar estrategias dirigidas hacia el incremento de ambas variables, dada la repercusion positiva que
este hecho puede tener, como indica el cuerpo teérico que ha estudiado estos constructos, sobre el
desempeiio del personal, su productividad y los niveles de rotacion.

Una limitacion a este estudio radica en su caracter transversal, donde no es posible inferir la
relacion de causalidad entre satisfaccion y compromiso, o lo que es lo mismo, identificar la causa
sobre el efecto y demostrar la anterioridad en el tiempo de la primera. Unicamente un estudio longi-
tudinal con datos obtenidos en diferentes olas permitiria analizar este aspecto. Otras futuras lineas
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de investigacion posibles radican en la creacion de modelos donde sea posible afiadir medidas mas
refinadas, es decir, que utilicen otro tipo de indicadores mas ampliamente contrastados o relaciones
causales reespecificadas para una mejor convergencia y ajuste del modelo. Se propone igualmente
el empleo de metodologias matematicas o econométricas alternativas (redes neuronales, minimos
cuadrados parciales, etc.) de aplicacion en estudios empiricos, de forma que se minimicen las impre-
cisiones asociadas a la definicién de medidas e indicadores de constructos latentes como los que se
manejan en esta investigacion. Finalmente, se deberian realizar analisis similares en otros sectores
econdmicos a fin de poder contrastar las conclusiones obtenidas y, aplicando en cada caso, los indi-
cadores mas apropiados a la idiosincrasia particular del entorno especifico. En esta linea, pero en
distinto sentido, GARCIA DEL JUNCO y BRAS (2008) apuntan el hecho de que las organizaciones pri-
vadas presentan una correlacion entre satisfaccion y compromiso mas elevada que las entidades
publicas, lo que sugiere la necesidad de estudiar este tipo de organismos en mayor profundidad y
detectar las motivaciones de este resultado.
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ANEXO

Modelos de antecedentes y relacion satisfaccion laboral-compromiso organizativo

Modelo ISR
‘ Supervision ‘
Equipo de trabajo ‘ \
Experiencias . .
- tisf
‘ Autoridad del puesto ‘4— de Satisfaccion
/ trabajo laboral
Reconocimiento ‘
‘ Seguridad e higiene ‘
Estilo de liderazgo ‘
‘ Practicas de RR.HH. ‘<\ Funcionamiento Compromiso
/ de la —_— ! |
Paga y beneficios / organizacion con el empleo
‘ Comunicacion ‘

FUENTE: ISR (2004).

Modelo Nordic Employee Index

Liderazgo

corporativo

.. . Motivacion
Superior inmediato — > . ., Lealtad
y Satisfaccion
Cooperacion

Condiciones
de trabajo

FUENTE: ESKILDSEN et al. (2002).
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Modelo de CURRIVAN

Determinantes estructurales:
> Autonomia (+)

> Rutina (-)

> Apoyo social (+)

> Satisfaccion laboral (+)

* Apoyo de supervisor

» Apoyo de los colegas
> Estrés en el trabajo (—)

* Ambigiiedad de rol

* Conflicto de rol

* Carga de trabajo

> Salario (+)

Caracteristicas individuales: /

> Implicacion en el trabajo (+)

Compromiso

organizativo

FUENTE: CURRIVAN (1999).
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