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Resumen

El articulo tiene por objetivo analizar y encontrar la valoracion de la satisfaccion laboral en relacion con la cultura organizacional y el
compromiso cristiano de 426 docentes de la Universidad Peruana Union de Lima durante el periodo 2013. El disefio utilizado
corresponde a un tipo descriptivo correlacional, pues las variables de estudio ya existen en la realidad. La técnica de analisis que se
utiliza corresponde a una correlacion multiple con cierta causalidad que pretende explicar las relaciones existentes entre las variables
estudiadas estableciendo una direccion, identificando cuéles son las causas y efectos. Es decir se tratd de establecer la contribucion
independiente de diversas variables predictoras sobre la variable criterio. Considerando el analisis de regresion multiple para explicar los
distintos modelos segun las hipétesis de trabajo formuladas se llegé a determinar mediante el coeficiente de determinacion R del modelo
final una medicion sobre satisfaccion laboral equivalente a un valor de 0,720, lo cual explica que un 50.7% de la variabilidad de
satisfaccion laboral, intrinseca y extrinseca del personal docente de la UPeU depende de las subvariables de cultura organizacional-
implicacion y mision asumidas, asimismo del compromiso cristiano-compromiso con Dios asumido.
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Abstract

The research aims to analyze and find the assessment of job satisfaction in relation to the organizational culture and the Christian
commitment of 426 teachers at the Universidad Peruana Union of Lima during the period 2013 design used corresponds to a descriptive
correlational because study variables already exist in reality. The analysis technique used corresponds to a multiple correlation with some
causality, seeks to explain the relationship enters the variables studied, establishing a direction, identifying the causes and effects. It is
sought to establish the independent contribution of several predictor variables on the criterion variable. Considering the multiple
regression analysis to explain the various models according to the working hypothesis formulated was not determined by the
determination coefficient R of the final model a measurement about equivalent to a value of 0,720 job satisfaction, which explains 50.7%
of the variability of labor, intrinsic and extrinsic satisfaction of teachers depends on the UPeU subvariables-involvement organizational
culture and mission assumed, also the Christian commitment assumed commitment to God.
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Introduccion esencial para el area educativa superior; sin embargo,
existe un vacio en la literatura cientifica sobre la cultura
organizacional ligada al compromiso cristiano y la
satisfaccion laboral.

Existen diversos estudios sobre cultura organizacional en
organizaciones empresariales, incluyendo a las
instituciones educativas de nivel universitario, cuyos

estudios se han constituido en aportes para las ciencias
sociales sobre organizaciones educativas.

El conocimiento teérico y metodolégico acerca de
cultura organizacional y satisfaccion laboral ha resultado
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La Universidad Peruana Unién considera que el area
espiritual o religiosa forma parte de la cultura de su
organizacidn, por ello la declaracion niumero uno de las
politicas institucionales es enfatizar el aspecto espiritual
a través de cultos, atencion pastoral y el espiritu
misionero: base del desarrollo integral de la universidad.



Dentro del contexto descrito el compromiso cristiano del
trabajador de la UPeU, en especial de los docentes, debe
asumirse y evidenciarse en su labor académica y en el
&mbito préctico en la promocién de dicha politica.

La cultura organizacional contempla modelos tedricos
que explican el tema, entre ellos el modelo de Kaplan y
Norton con sus respectivos factores, que influyen en la
caracterizacion, tipos y sub culturas de la cultura
organizacional.

El compromiso cristiano, aborda basicamente tres
modelos de este topico, el modelo de White, el modelo
de Padilla y el modelo de Pagola, los cuales forman la
base de la variable en estudio.

La satisfaccion laboral hace referencia a diversas teorias
y modelos; entre ellas, la teoria de las necesidades de
McClelland, teoria de la equidad, teoria de la expectativa
de Vroom, teoria del refuerzo, la teoria de la fijacién de
metas, teoria de la satisfaccion laboral y caracteristicas
del puesto, la teoria del ajuste en el trabajo, teoria de la
discrepancia y la teoria de los eventos situacionales

Método

El disefio de la presente investigacion corresponde a un
modelo correlacional. La técnica de andlisis utilizada de
correlacion madltiple con la variante de causalidad, la
cual pretende explicar las relaciones existentes entre las
variables, estableciendo una direccion y determinando
cuales son las causas y efectos.
La investigacion establece la contribucion independiente
de diversas variables predictoras sobre la variable
criterio. La variacion total de la variable criterio puede
dividirse en tres partes: la varianza que se atribuye a cada
variable predictiva de forma independiente, la varianza
que se atribuye al conjunto de todas las variables
predictivas, y la parte de la varianza que no puede
explicarse por el modelo de regresion, o varianza
residual.

X, = Cultura organizacional

X,= Compromiso cristiano

Y = Satisfaccion laboral

Poblacion de estudio

Estuvo constituida por 426 docentes a tiempo parcial y
tiempo completo que laboran en la Universidad Peruana
Union durante el afio académico 2013, la muestra fue de
202 docentes, seleccionada segin el método
probabilistico aleatorio estratificado, considerando a
cada facultad como un estrato, y muestreo aleatorio
simple para la seleccion de los docentes, segln criterios
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de inclusién y exclusién; quedando el grupo de estudio
conformado por docentes de la facultad de Teologia en
un 13.8%; el 26.1% de Ingenieria; Ciencias de la Salud
un 18.8%; de la Facultad de Educacion un 21%, Ciencias
de la Comunicacion un 5.8% y Ciencias Empresariales
un 14.5%.

Instrumentos

Para la recoleccion de datos se utilizd 3 cuestionarios.
Para medir la cultura organizacional de los docentes de
la Universidad Peruana Unién, se utilizd el cuestionario
de Cultura Organizacional, creado por Denison,
Janovics, Young y Cho (2006) constituido por 4
dimensiones y 60 preguntas. Para medir el grado de
compromiso cristiano de los docentes se utilizd el
Cuestionario de Compromiso Cristiano, estructurado en
cuatro dimensiones: compromiso con Dios, compromiso
con el préjimo, compromiso con uno mismo Yy
compromiso con la naturaleza, y compuesto por 57
itemes. Cuestionario de elaboracion propia, revisado y
validado por un equipo de tres expertos. Por ultimo para
medir el grado de satisfaccion laboral se utilizé la Escala
de Satisfaccion Laboral de Overall, construida por Warr,
Cokk y Wall (1979) disefiada para observar tanto los
aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las
condiciones de trabajo, constituida por 15 items.

Hipétesis principal

Existe una valoracion positiva de la satisfaccion laboral
en relacion con la cultura organizacional y el
compromiso cristiano de los docentes de la UPeU
durante el periodo 2013-1.

Hipétesis especificas

H1. Existe una valoracion positiva de la satisfaccién
laboral intrinseca en relacién con las dimensiones de
cultura organizacional de los docentes de la UPeU
durante el periodo 2013.

H2. Existe una valoracion positiva de la satisfaccién
laboral extrinseca en relacién con las dimensiones de
cultura organizacional de los docentes de la UPeU
durante el periodo 2013.

H3. Existe una valoracion positiva de la satisfaccién
laboral en relacion con las dimensiones de cultura
organizacional de los docentes de la UPeU durante el
periodo 2013.

H4. Existe una valoracion positiva de la satisfaccién
laboral intrinseca en relacién con las dimensiones de
compromiso cristiano de los docentes de la UPeU
durante el periodo 2013.

H5. Existe una valoracion positiva de la satisfaccién
laboral extrinseca en relacién con las dimensiones de
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compromiso cristiano de los docentes de la UPeU
durante el periodo 2013.

H6. Existe una valoracién positiva de la satisfaccion
laboral en relacién con las dimensiones de compromiso
cristiano de los docentes de la UPeU durante el periodo
2013.

H7. Existe una valoracién positiva de la satisfaccion
laboral en relacion con las dimensiones de cultura
organizacional y compromiso cristiano de los docentes
de la UPeU durante el periodo 2013.

Resultados

En cada celda de la tabla de contingencia se puede
encontrar la frecuencia observada que representa el
namero de casos que cumplen las dos caracteristicas a la
vez en la muestra, lo que interesa saber es los tantos

Tabla 1

porcientos que representa esta frecuencia por filas, por
columnas y sobre el total.

En la tabla 1, hay 97 docentes con un nivel de
satisfaccion laboral de “satisfecho”, de los cuales: 1) el
47,4% de docentes laboralmente satisfechos tienen una
edad entre 33 y 42 afios, que representa el 71,9% del
100% en esta categoria de edad 2) el 24,7% de
docentes laboralmente satisfechos tienen una edad entre
43 y 52 afios, que representa el 68,6% del 100% en esta
categoria de edad, 3) el 16,5% de docentes
laboralmente satisfechos tienen una edad entre 23 y 32
afios, que representa el 61,5% del 100% en esta
categoria de edad, 4) el 11,3%  de docentes
laboralmente satisfechos tienen una edad entre 53 y 62
afios, que representa el 84,6% del 100% en esta
categoria de edad. En general el 70,3% de los docentes
esta satisfecho. La tendencia es, a mayor edad del
docente, mayor en la satisfaccion laboral.

Niveles de satisfaccion laboral: segun edad del docente universitario unionista

Insatisfecho
Edad del docente

23-32 Frecuencia 1
% Edad del docente 3,8%
% Satisfaccion lab. 33,3%
% del total 0,7%
33-42 Frecuencia 2
% Edad del docente 3,1%
% Satisfaccién lab. 66,7%
% del total 1,4%
43-52 Frecuencia 0
% Edad del docente 0,0%
% Satisfaccién lab. 0,0%
% del total 0,0%
53-62 Frecuencia 0
% Edad del docente 0,0%
% Satisfaccion lab. 0,0%
% del total 0,0%
Total Frecuencia 3
% Edad del docente 2,2%
% Satisfaccion lab. 100,0%
% del total 2,2%

Satisfaccion laboral Total
Ni Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho

ni

insatisfecho

8 16 1 26
30,8% 61,5% 3,8% 100,0%
30,8% 16,5% 8,3% 18,8%

5,8% 11,6% 0,7% 18,8%
11 46 5 64
17,2% 71,9% 7,8% 100,0%
42,3% 47,4% 41,7% 46,4%
8,0% 33,3% 3,6% 46,4%

6 24 5 35
17,1% 68,6% 14,3% 100,0%
23,1% 24,7% 41,7% 25,4%

4,3% 17,4% 3,6% 25,4%

1 11 1 13

7,7% 84,6% 7,7% 100,0%
3,8% 11,3% 8,3% 9,4%
0,7% 8,0% 0,7% 9,4%
26 97 12 138
18,8% 70,3% 8,7% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
18,8% 70,3% 8,7% 100,0%

En la tabla 2, hay 97 docentes con un nivel de
satisfaccién laboral de “satisfecho”, de los cuales: 1) el
41,2% de docentes laboralmente satisfechos son
contratados, que representa el 67,8% del 100% cuya
condicion laboral es contratado, 2) el 35,1% de docentes
laboralmente satisfechos son empleados, que representa
el 68,0% del 100% en la condicion laboral de empleado,

3) el 23,7% de docentes laboralmente satisfechos son
misioneros, que representa el 79,3% del 100% en la
condicion laboral de misionero. En general el 70,3% de
los docentes estd satisfecho laboralmente. La tendencia
es, a mayor nivel de la condicién laboral del docente,
mayor es la satisfaccion laboral.



VOL. 1. N.° 1ANO 2014

Tabla 2. Niveles de satisfaccion laboral: segun condicion laboral del docente universitario unionista

Condicién laboral del docente Insatisfecho

Empleado Frecuencia 1
% Condicion lab. 2,0%
% Satisfaccion lab. 33.3%
% del total 0,7%
Contratado Frecuencia 2
% Condicion lab. 3,4%
% Satisfaccion lab. 66,7%
% del total 1,4%
Misionero Frecuencia 0
% Condicion lab. 0,0%
% Satisfaccion lab. 0,0%
% del total 0,0%
Total Frecuencia 3
% Condicion lab. 2,2%
% Satisfaccion lab. 100,0%
% del total 2,2%

Satisfaccion laboral Total
Ni satisfecho ni Satisfecho Muy
insatisfecho satisfecho
12 34 3 50
24,0% 68,0% 6,0% 100,0%
46,2% 35,1% 25,0% 36,2%
8,7% 24,6% 2,2% 36,2%
14 40 3 59
23,7% 67,8% 5,1% 100,0%
53,8% 41,2% 25,0% 42,8%
10,1% 29,0% 2,2% 42,8%
0 23 6 29
0,0% 79,3% 20,7% 100,0%
0,0% 23,7% 50,0% 21,0%
0,0% 16,7% 4,3% 21,0%
26 12 138
18,8% 70,3% 8,7% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
18,8% 70,3% 8,7% 100,0%

De la tabla 3, observando la muestra, hay 129 docentes
cuyo nivel de compromiso cristiano con Dios es de
“siempre”, de los cuales: 1) el 41,6% de docentes con un
nivel de compromiso cristiano con Dios de “siempre”
son contratados, que representa el 89.8% del 100 de la
condicion laboral “contratado”, 2) el 37,2% de docentes
con un nivel de compromiso cristiano con Dios de
“siempre” son empleados, que representa el 96.0% del

100 de la condicidn laboral “empleado”, 3) el 21,7% de
docentes con un nivel de compromiso cristiano con Dios
de “siempre” son misioneros, que representa el 96,6%
del 100 de la condicién laboral “misionero”, En general
el 93.5% del 100% de docentes tiene un nivel de
compromiso cristiano con Dios de “siempre”. La
tendencia es, a mayor nivel de la condicién laboral del
docente, mayor es el compromiso cristiano con Dios.

Tabla 3. Niveles de compromiso cristiano con Dios: segln condicién laboral del docente universitario unionista

Condicién laboral del docente

Empleado Frecuencia
% Condicion laboral del
% Compromiso con Dios
% del total

Contratado Frecuencia
% Condicién laboral
% Compromiso con Dios
% del total

Misionero Frecuencia
% Condicién laboral
% Compromiso con Dios
% del total

Frecuencia

Total s
% Condicién laboral

% Compromiso con Dios
% del total

Compromiso cristiano con Dios Total
Nunca A veces Siempre

0 2 48 50
0,0% 4,0% 96,0% 100,0%
0,0% 28,6% 37,2% 36,2%
0,0% 1,4% 34,8% 36,2%
2 4 53 59
3,4% 6,8% 89,8% 100,0%
100,0% 57,1% 41,1% 42,8%
1,4% 2,9% 38,4% 42,8%
0 1 28 29
0,0% 3,4% 96,6% 100,0%
0,0% 14,3% 21,7% 21,0%
0,0% 0,7% 20,3% 21,0%

2 7 129 138

1,4% 5,1% 93,5% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

1,4% 5,1% 93,5% 100,0%

En la tabla 4, se observa 129 docentes cuyo nivel de
compromiso cristiano con Dios es de “siempre”, de los
cuales: 1) el 61,2% de docentes con un nivel de

compromiso cristiano con Dios de “siempre” tienen
género masculino, que representa el 91.9% del 100% del
género docente “masculino”, 2) el 38,8% de docentes
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con un nivel de compromiso cristiano con Dios de
“siempre” tienen género femenino, que representa el
96.2% del 100 del género docente “femenino”. En
general el 37.7% del 100% de docentes tienen género

femenino y el 62.3% tienen género masculino, se
encuentran en una proporciéon de 1 a 2. La mujer tiene
mayor compromiso cristiano con Dios que los varones.

Tabla 4. Niveles de compromiso cristiano con Dios: seguin género del docente universitario unionista

Género del docente universitario

Femenino Frecuencia

% Género

% e Compromiso con Dios
% del total

Frecuencia

% Género

% Compromiso con Dios
% del total

Frecuencia

Masculino

Total i
% Género del docente

% Compromiso con Dios
% del total

Compromiso cristiano con Dios Total

Nunca A veces Siempre

0 2 50 52

0,0% 3,8% 96,2% 100,0%

0,0% 28,6% 38,8% 37,7%

0,0% 1,4% 36,2% 37,7%

2 5 79 86

2,3% 5,8% 91,9% 100,0%

100,0% 71,4% 61,2% 62,3%

1,4% 3,6% 57,2% 62,3%

2 7 129 138

1,4% 5,1% 93,5% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

1,4% 5,1% 93,5% 100,0%

En la tabla 5, hay 83 docentes con un nivel de cultura
organizacional-dimension implicacién “de acuerdo”, de
los cuales: 1) el 66,3% de docentes con un nivel de
implicacion “de acuerdo” de cultura organizacional son
de tiempo completo, lo que representa el 58,5% del
100% de la categoria de dedicacién laboral “tiempo
completo”, 2) 18,1% de docentes con un nivel de
implicacion “de acuerdo” de cultura organizacional son
de dedicacion exclusiva, lo que representa el 65,2% del

100% de la categoria de dedicacién laboral “dedicacién
exclusiva”, 3) el 15,7% de docentes con un nivel de
implicacion “de acuerdo” de cultura organizacional son
de tiempo parcial, lo que representa el 61,9% del 100%
de la categoria de dedicacion laboral “tiempo parcial”.
En general el 61,9% tiene un nivel de -cultura
organizacional-dimensién implicacion “de acuerdo”. La
tendencia es, a mayor dedicacion laboral docente, mayor
es el nivel de implicacion de cultura organizacional.

Tabla 5. Niveles de cultura organizacional: dimensidn implicacion: segun dedicacién laboral del docente unionista

Dedicacion laboral del docente

En
desacuerdo
Tiempo Frecuencia 3
completo
% Dedicacion laboral 3,2%
%:Dimension implicacion 100,0%
% del total 2,2%
Tiempo parcial Frecuencia 0
% Dedicacion laboral 0,0%
% Dimension implicacién 0,0%
% del total 0,0%
Dedicacion Frecuencia 0
exclusiva % Dedicacion laboral 0,0%
% Dimension implicacién 0,0%
% del total 0,0%
Frecuencia 3
Total o L
% Dedicacion laboral 2,2%
% Dimension implicacién 100,0%
% del total 2,2%

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo
31

33,0%
75,6%
22,5%
8
38,1%
19,5%
5,8%
2
8,7%
4,9%
1,4%
41

29,7%
100,0%
29,7%

Cultura organizacional: dimensién implicacion

De
acuerdo
55

58,5%
66,3%
39,9%
13
61,9%
15,7%
9,4%
15
65,2%
18,1%
10,9%
83

60,1%
100,0%
60,1%

Completamente de

acuerdo
5

5,3%
45,5%
3,6%
0
0,0%
0,0%
0,0%
6
26,1%
54,5%
4,3%
11

8,0%
100,0%
8,0%

Total

94

100,0%
68,1%
68,1%

21

100,0%
15,2%
15,2%

23

100,0%
16,7%
16,7%

138

100,0%
100,0%
100,0%

56



En la tabla 6, se observa 99 docentes con un nivel de
cultura organizacional-dimension misién “de acuerdo”,
de los cuales: 1) el 66,7% de docentes con un nivel de
mision “de acuerdo” de cultura organizacional son a
tiempo completo, que representa el 70.28% del 100 de la
categoria de condicion laboral “tiempo completo”, 2) el
17,2% de docentes con un nivel de misién “de acuerdo”
de cultura organizacional son a tiempo parcial, que
representa el 80.0% del 100% de la categoria de
condicion laboral “tiempo parcial”, 3) el 16,2% de
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docentes con un nivel de misién “de acuerdo” de cultura
organizacional son a educacion exclusiva, que representa
el 69.6% del 100 de la categoria de condicién laboral
“dedicacion exclusiva”. En general, el 71,7% de los
docentes tiene un nivel de cultura organizacional-
dimensién mision “de acuerdo”. La tendencia es, a
mayor dedicacion laboral del docente, mayor es el nivel
de misién de cultura organizacional.

Tabla 6. Niveles de cultura organizacional: dimension mision segun dedicacion laboral del docente unionista

Dedicacion laboral del Cultura organizacional: dimension misién Total
docente En Ni de De Completamente
desacuerdo acuerdo ni acuerdo de acuerdo
en
desacuerdo

Tiempo Frecuencia 3 16 66 9 94
complete % Dedicacion laboral 3,2% 17,0% 70,2% 9,6% 100,0%

% Dimensién mision 100,0% 61,5% 66,7% 90,0% 68,1%

% del total 2,2% 11,6% 47,8% 6,5% 68,1%
Tiempo Frecuencia 0 4 17 0 21
parcial % Dedicacion laboral 0,0% 19,0% 81,0% 0,0% 100,0%

% Dimensiéon mision 0,0% 15,4% 17,2% 0,0% 15,2%

% del total 0,0% 2,9% 12,3% 0,0% 15,2%
Dedicacién Frecuencia 0 6 16 1 23
exclusive % Dedicacion laboral 0,0% 26,1% 69,6% 4,3% 100,0%

% Dimensién mision 0,0% 23,1% 16,2% 10,0% 16,7%

% del total 0,0% 4,3% 11,6% 0,7% 16,7%

Frecuencia 3 26 99 10 138
Total % Dedicacion laboral 2,2% 18,8% 71,7% 7,2% 100,0%

% Dimension mision 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% del total 2,2% 18,8% 71,7% 7,2% 100,0%

En la tabla 7, se observa 128 docentes con un nivel de
compromiso cristiano con Dios de “siempre”, de los
cuales: 1) el 61,7% de docentes con un nivel de
compromiso cristiano con Dios de “siempre” son
docentes que tienen un nivel de implicacién de cultura
organizacional “de acuerdo”, que representa el 95.2% del
100% de implicacion de cultura organizacional en la
categoria “de acuerdo” , 2) el 28,9% de docentes con un
nivel de compromiso cristiano con Dios de “siempre”
son docentes que tienen un nivel de implicacién de
cultura organizacional “ni en desacuerdo ni de acuerdo”,
que representa el 92.5% del 100% de implicacion de
cultura organizacional en la categoria “ni en desacuerdo
ni de acuerdo” 3) el 7.8% de docentes con un nivel de
compromiso cristiano con Dios de “siempre” son

docentes que tienen un nivel de implicacion de cultura
organizacional de “completamente de acuerdo”, que
representa el 90.9% del 100% de implicacion de cultura
organizacional en la categoria ‘“completamente de
acuerdo”. 4) el 1.6% de docentes con un nivel de
compromiso cristiano con Dios de “siempre” son
docentes que tienen un nivel de implicacién de cultura
organizacional “en desacuerdo”, que representa el 66.7%
del 100% de implicacion de cultura organizacional en la
categoria “en desacuerdo”. En general, el 93,4% de los
docentes tiene un nivel de compromiso cristiano de
“siempre”. El 69.5% que se ubica en un nivel de
compromiso cristiano de “siempre”, su nivel de
implicacion de cultura organizacional se ubica entre de
“acuerdo” o “completamente de acuerdo”.
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Tabla 7. Niveles de cultura organizacional: dimensién implicacién segun compromiso cristiano con Dios

Cultura organizacional: dimensién
implicacion

En desacuerdo Frecuencia

% Dimension implicacién
% Compromiso con Dios

% del total

Ni de acuerdo ni en Frecuencia

desacuerdo % Dimension implicacién
% Compromiso con Dios
% del total

De acuerdo Frecuencia

% Dimension implicacién
% Compromiso con Dios
% del total

Completamente de Frecuencia

acuerdo % Dimensién implicacion
% Compromiso con Dios
% del total
Frecuencia

Total
% Dimension implicacion
% Compromiso con Dios
% del total

Compromiso cristiano con Dios Total
Nunca A veces Siempre

0 1 2 3
0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
0,0% 14,3% 1,6% 2,2%
0,0% 0,7% 1,5% 2,2%
1 2 37 40
2,5% 5,0% 92,5% 100,0%
50,0% 28,6% 28,9% 29,2%
0,7% 1,5% 27,0% 29,2%
1 3 79 83
1,2% 3,6% 95,2% 100,0%
50,0% 42,9% 61,7% 60,6%
0,7% 2,2% 57,7% 60,6%
0 1 10 11
0,0% 9,1% 90,9% 100,0%
0,0% 14,3% 7,8% 8,0%
0,0% 0,7% 7,3% 8,0%
2 7 128 137
1,5% 5,1% 93,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
1,5% 5,1% 93,4% 100,0%

Considerando el andlisis de regresion mdltiple para
explicar los distintos modelos segun las hip6tesis de
trabajo formuladas se llega a las siguientes conclusiones:

1. Del segundo paso del modelo de regresion, resulta
que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 2 y 135 grados de libertad es F =
66,282. con p-valor de 0 < a (o= 0.050 o = 0.01)
se rechaza H,, esto es, la regresion es significativa
cuando han entrado las subvariables Cultura
Organizacional -  Implicacion y  Cultura
Organizacional — Mision; es decir, cuando ya han
entrado todas las posibles. Se concluye:

H1: El nivel de satisfaccion laboral intrinseca logrado
por el personal docente de la UPeU depende de las
subvariables de cultura organizacién: implicacién y
mision asumidas.

58

2. Del segundo paso del modelo de regresion, resulta
que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 2 y 135 grados de libertad es F
58,481. con p-valor de 0,0 <a (a0 = 0.050 «
0.01) se rechaza H,, esto es, la regresion es
significativa cuando han entrado las subvariables
Cultura Organizacional — Implicacién y Cultura
Organizacional — Mision; es decir, cuando ya han
entrado todas las posibles. Se concluye:

H2: El nivel de satisfaccion laboral extrinseca logrado
por el personal docente de la UPeU depende de las
subvariables de cultura organizacional asumida:
implicacion y misién.



Del segundo paso del modelo de regresion, resulta
que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 2 y 135 grados de libertad es F =
71,402. con p-valor de 0 < a¢ (o = 0.05 0 a = 0.01)
se rechaza H,, esto es, la regresién es significativa
cuando han entrado las subvariables Cultura
Organizacional - Implicacién vy Cultura
Organizacional — Misién; es decir, cuando ya han
entrado todas las posibles. Se concluye:

H3: El nivel de satisfaccion laboral logrado por el
personal docente de la UPeU depende de las
subvariables de cultura organizacional: implicacion
y misién asumidas.

Del primer y Unico paso del modelo de regresion,
resulta que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 1 y 136 grados de libertad es F =
6,462. con p-valor de 0,012 <a (0 =0.050 a =
0.01) se rechaza H,, esto es, la regresion es
significativa cuando ha entrado la subvariable
Compromiso Cristiano — Compromiso con Dios; es
decir, cuando ya ha entrado la Unica posible. Se
concluye:

H4: El nivel de satisfaccion laboral logrado por el
personal docente de la UPeU depende de las
subvariables de compromiso cristiano asumido con
Dios.

Del primer y Unico paso del modelo de regresion,
resulta que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 1 y 136 grados de libertad es F =
4,038. con p-valor de 0,046 < a (0o =0.050 a =
0.01) se rechaza H,, esto es, la regresion es
significativa cuando ha entrado la subvariable
Compromiso Cristiano — Compromiso con Dios; es
decir, cuando ya ha entrado la Unica posible. Se
concluye:

H5: El nivel de satisfaccion laboral extrinseca
logrado por el personal docente de la UPeU depende
de las subvariables compromiso cristiano asumido
con Dios.

Del primer y Unico paso del modelo de regresion,
resulta que el valor del estadistico de contraste F de
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Snedecor con 1 y 136 grados de libertad es F
5,550. con p-valor de 0,020 < a (o = 0.05 0 «
0.01) se rechaza H,, esto es, la regresion es
significativa cuando ha entrado la subvariable
Compromiso Cristiano — Compromiso con Dios; es
decir, cuando ya ha entrado la Unica posible. Se
concluye:

H6: El nivel de satisfaccion laboral logrado por el
personal docente de la UPeU depende de la
subvariable compromiso cristiano asumido con
Dios.

7. Del segundo paso del modelo de regresion, resulta

que el valor del estadistico de contraste F de
Snedecor con 1 y 136 grados de libertad es F =
71,402. con p-valor de 0 < a (oo =0.050 a = 0.01)
se rechaza H,, esto es, la regresién es significativa
cuando han entrado las subvariables Cultura
Organizacional -  Implicacion y  Cultura
Organizacional - Mision; es decir, cuando ya han
entrado todas las posibles. Se concluye:
H7: El nivel de satisfaccion laboral logrado por el
personal docente de la UPeU depende de las
subvariables de cultura organizacional asumida:
implicacion y misién.

Discusién

En el presente estudio se determind un alto porcentaje de
satisfaccion de los docentes respecto a la labor que
desempefian en la Universidad Peruana Unidn,
representando el mayor porcentaje a los docentes cuya
condicion laboral es el de misionero. Respecto a la edad,
los més satisfechos son aquellos que vienen laborando
por mayor tiempo y tienen méas edad. Probablemente
estos niveles altos de satisfaccion laboral de los docentes
de la UPeU parecen estar asociados con las actividades
de ensefianza y la autonomia percibidas por los docentes
y menos por las condiciones de trabajo pertinentes a la
docencia, ya que segin Chiavenato (2007), Ila
satisfaccion laboral esta en funcion de los valores
laborales méas importantes para la persona; estos pueden
ser obtenidos a través del propio trabajo y las
necesidades de esa persona, resultado de la percepcion de
que un puesto cumple o permite el cumplimiento de
valores laborales importantes para la persona,
condicionado al grado en que esos valores son
congruentes con las necesidades de la persona.
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En cuanto al compromiso cristiano con Dios asumido por
los docentes, se encontr6 que los misioneros y
empleados, presentan un elevado compromiso cristiano
con Dios; probablemente los resultados se presentan
porque los docentes misioneros y empleados al tener un
mayor vinculo con la entidad donde trabajan, ejercen una
mayordomia responsable en su relacion con su préjimo y
con Dios. De acuerdo con Padilla (1998), el compromiso
cristiano es un compromiso personal y comunitario con
el trino Dios. En otras palabras, el que glorifica a Dios,
ama al préjimo y ejerce una mayordomia responsable de
la creacion. Sobre la base de esta definicion, el
compromiso cristiano tiene relacion, en primer lugar, con
el mismo sujeto y su relacién con Dios tiene que ver con
el cristiano y su relacién en favor de su préjimo y
también con el cuidado de la ecologia. Jesus lo resumié
en las siguientes palabras: “Jesis le dijo: Amarés al
Sefior tu Dios con todo tu corazon, y con toda tu alma, y
con toda tu mente. Este es el primero y grande
mandamiento. Y el segundo es semejante: Amaras a tu

préjimo como a ti mismo” (Mt. 22:37-39), lo cual indica
que el cristiano comprometido debe amar a Dios y hacer
todo para glorificarlo y servirle. Por otro lado, también
debe demostrar su amor a su préjimo sirviéndolo sin
interés alguno. En este modelo de pensamiento se realiz6
el analisis de las partes que implican el compromiso
cristiano, abordandose el compromiso con el préjimo, el
compromiso con uno mismo como ser personal y el
compromiso con la naturaleza.

Conclusion

Los docentes encuestados de la Universidad Peruana
Unién con sede en la ciudad de Lima, se encuentran
satisfechos en un alto porcentaje 70.3%; ello debido a su
elevado compromiso organizacional que tienen dentro
de la institucion por las actividades de ensefianza y
autonomia percibidas y en menor medida con el grado de
compromiso cristiano asumido, ya que esta variable esta
sujeta a la mayordomia responsable personal.
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