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RESUMEN

OBJETIVO: Analizar la relacion existente entre situacion contractual con clima organizacional, satisfaccién laboral y el absentismo
en docentes. METODO: Se realizé un muestreo no probabilistico por disponibilidad, obteniéndose una muestra de 108 profesores
de colegios municipales y particulares subvencionados de la ciudad de Arica. Para medir el clima organizacional se utilizd un
cuestionario ad-hoc (Ramirez, 2008), el cual consta de ocho dimensiones. Mientras que para medir la safisfaccion laboral, se
utilizé el test de Warr, Cook y Wall (1979) llamado “escala general de satisfaccion”. RESULTADOS: Se encuentran relaciones
significativas entre la situacion contractual y absentismo, y también con dos dimensiones de clima organizacional (compromiso
intrinseco y descriptor de cargo). Los profesores con contrato indefinido saben con claridad sus funciones, cudndo y cdmo se
deben hacer para satisfacer las necesidades del establecimiento. Por su parte, los docentes con contratos a plazo fijo y a contrata
muestran mayor absentismo que sus pares con contrato indefinido. No se encontrd relacion estadisticamente significativa entre
tipo de contrato y satisfaccion laboral. CONCLUSIONES: los docentes con un contrato indefinido muestran un mayor compromiso
intrinseco y mayor conocimiento en cuanto a sus descriptores de cargo, lo que se traduciria en un elevado sentido de pertenencia
que se tiene para con la organizacion, mientras que los docentes contratados a plazo fijo presentan un menor compromiso con la
organizacion, ademds de tener menor claridad en cuanto a las funciones especificas que deben cumplir.
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ABSTRACT

Objective: To analyze the relationship between working conditions and job satisfaction, organizational climate, and teachers’
absenteeism. Method: By using a nonprobability sampling based on their accessibility, 108 teachers from public and semi-
private schools in the city of Arica were selected. An ad-hoc questionnaire (Ramirez, 2008) was used to measure organizational
cdimate, whereas Warr, Cook and Wall’s (1979) Overall Job Satisfaction Scale was used to measure job satisfaction. Results:
Significant relationships were found between working conditions and teachers’ absenteeism. There was also a relationship
between working conditions and two dimensions of organizational climate (intrinsic commitment and job description). Teachers
with tenure-track positions know clearly when and how to fulfill their functions to meet the school requirements. Non-tenure
track teachers, on the contrary, register higher levels of absenteeism in comparison with their tenure-track colleagues.
Regarding type of contract and job satisfaction, no statistically significant relationship was found. Conclusions: Tenure-track
teachers show a higher intrinsic commitment and know their functions well. This might result in a higher sense of belonging
towards the work place. Non-tenure track teachers show a lower commitment with the work place and a do not have a clear
understanding of their functions.
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Situacion contractual y su relacion con satisfaccion laboral, clima organizacional y absentismo en docentes

El trabajo es una actividad indispensable
para el ser humano, siendo la fuente de
ingresos principal para gran parte de las
personas, un facilitador de |la
consolidacion del desarrollo personal 'y
profesional de los trabajadores y también de
su supervivencia socioecondmica (Castillo,
2006). Considerando la relevancia de la
actividad laboral, y el tiempo relativo que le
dedicamos durante nuestra vida, constituye
una necesidad el estudio de tematicas
laborales y las condiciones psicosociales
relacionadas con el bienestar y la salud de
los trabajadores, para que estos puedan
desempefiarse  bajo  las  mejores
condiciones. En esta linea Moreno,
Carrion, Arellano y Saraz (2006) sefialan
que investigaciones realizadas en diversos
paises muestran una gran cantidad de
informacién sobre cémo las condiciones
psicosociales en el trabajo pueden afectar
negativamente a los empleados y su calidad
de vida laboral.

En este contexto, los factores
psicosociales son condiciones presentes en
situaciones laborales relacionadas con la
organizacion del trabajo, el tipo de puesto,
la realizacion de la tarea, e incluso con el
entorno, que afectan al desarrollo del
trabajo y a la salud de las personas
trabajadoras (Gil, 2012).  Un informe
entregado por la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo en 2008
sobre riesgos psicosociales reveld que los
cambios técnicos en el mundo laboral, mas
los cambios socioecondmicos, demograficos
y politicos, incluyendo también el fendmeno
de la globalizacion, han originado una serie
de riesgos psicosociales que estan teniendo
consecuencias sobre la salud de la
poblaciébn 'y pueden repercutir en el
bienestar de los trabajadores. Entre estos
efectos, destacan las nuevas formas de
contratacion laboral, que se caracterizan por
la aparicion de contratos de trabajo mas
precarios y la subcontratacion e inseguridad
en el puesto de trabajo (Fajardo, Montejo,
Molano, Hernandez y Quintero, 2013). Esto
reafirma lo planteado por Trillo (2009) donde
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sefiala que anteriormente la sociedad del
empleo estaba constituida por la duracion
de la relacion contractual de caracter
indefinido, con jornadas a tiempo completo,
y subordinacion del empleado, ademas de
remuneraciones  acordadas y  de
prestaciones sociales totales; pero hoy, se
han constituido otras formas, caracterizadas
por condiciones precarias para los
empleados, determinadas por formas de
trabajo atipicas en las que se distingue el
ingreso masivo al mercado laboral de
jovenes y mujeres, la flexibilidad laboral y la
abolicién de los tipos de contratacion
estables, dando paso a los inestables.

De acuerdo a la realidad nacional, no
estamos distantes a esta situacion. Segun la
Encuesta Laboral, ENCLA (2011) las formas
de contratacion bajo las cuales se
desempefian los empleados puede ir desde
aquellas identificadas con mayores grados
de estabilidad y proteccion, a aquellas
donde el caracter de la relacion laboral es
més inestable y/o incierto.

Parece importante esta situacion dado
que entre los factores relevantes que
inciden en la productividad de las
organizaciones, y en el bienestar y
motivacion de sus miembros destaca el
clima organizacional y la satisfaccion laboral
(Segredo, 2013; Padilla, Jiménez vy
Ramirez, 2008), variables de las cuales
existe evidencia que pueden ser afectadas
por la situacion contractual, porque se ha
encontrado que el tipo de contrato por el
cual se vinculan los empleados con la
organizacion se relaciona con la
satisfaccion ~ laboral 'y el  clima
organizacional. En esta linea los
trabajadores con contratos  indefinidos
tienden a percibir mayor estabilidad y
mejores condiciones de trabajo, generando
un ambiente mas satisfactorio a diferencia
de los trabajadores con contratos a
plazo fijo y/o temporales.

La inestabilidad aparente generada por
algunos tipos de contrato trae consigo una
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serie de dificultades, entre ellas el
absentismo laboral, asi lo mencionan Peird,
Rodriguez y Gonzélez (2008), en esta linea,
sefialan que el porcentaje de procesos y/o
jornadas perdidas de acuerdo al tipo de
contrato es mayor en trabajadores
temporales (9,1%) en comparacion con el
que presentan los trabajadores indefinidos
(5,6%), pero la duracion media de las
ausencias sefialan diferencias en sentido
contrario, ya que, en promedio las jornadas
de trabajo perdida por los trabajadores
indefinidos dura 5 dias mas que los
temporales.

En Chile, luego de la ganaderia, la pesca
y la construccion, en la actualidad unas de
las areas de actividad laboral donde menos
contratos indefinidos encontramos es en la
educacion, dado que el 19,8% de los
empleados articula la relacion con las
organizaciones bajo contratos a plazo fijo,
honorarios u otros (ENCLA, 2011).

La condicion laboral docente en el
sistema escolar chileno también ha sufrido
por los cambios que ha experimentado el
mundo laboral en las Ultimas décadas, en
especial los colegios municipales 'y
particulares subvencionados, en un estudio
de Terachi (2012) los resultados
demostraron que el docente, tanto del
mundo municipal como del particular
subvencionado, presta el trabajo bajo una
condicion de malestar debido a la realidad
de vulnerabilidad en la cual el profesor vive
hoy, la cual no se explica solamente por
estar expuestos a un alto nivel de
inestabilidad de continuidad laboral y
econdmica, pero si se reconoce esta como
una variable importante sobre el nivel de
malestar

Ademas el desarrollo de la profesion
docente en nuestro pais se interrumpio
bruscamente con el Golpe Militar de 1973 y
las politicas educativas que se desarrollaron
durante  dicho  periodo, las cuales
desmantelaron el  sistema  publico
implementando  cambios con  efectos
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devastadores sobre las  condiciones
laborales del profesor (Riesco y Duran,
2011).

De acuerdo a los antecedentes, vy
considerando la relevancia social de la
profesion  docente, ademas de |la
importancia de las variables en cuestidn
para las organizaciones educacionales,
parece oportuno realizar un estudio
correlacional sobre la situacion contractual y
las variables de satisfaccion laboral, clima
organizacional y absentismo para ver si esta
relacion se evidencia en docentes de
colegios  municipales y particulares
subvencionados de la ciudad de Arica,
Chile. De esta forma, el objetivo principal
de esta investigacion fue relacionar la
situacion contractual de los docentes con
clima organizacional, satisfaccion laboral y
absentismo.

Este estudio se limit6 a los dos mayores
sectores en el sistema escolar (municipal y
particular subvencionado) y no considera el
sector particular pagado, ya que de acuerdo
a los resultados de la Ultima Encuesta
Longitudinal de Docente ELD (2006), indica
que el sector particular pagado ocupa una
proporcidn  significativamente menor en el
sistema educativo, ademas se desenvuelve
bajo una serie de ventajas considerando
que sus profesores pueden contar con
mejor infraestructura, tecnologia, alumnos
de nivel socioecondmico superior 'y
ademas reciben mejores sueldo en relacion
a sus pares.

Situacién contractual y satisfaccion laboral

De acuerdo con Spector (1997, citado en
Jijena y Jijena, 2011) la satisfaccion laboral,
definida como el grado en que la persona
siente agrado por su trabajo, tiene
incidencia en el bienestar personal e incluso
en la satisfaccion de la vida de los
trabajadores. En esta linea, segun
Lopez, Sanchez y Nascimento (2010) la
satisfaccion laboral se ha convertido en un
objetivo basico para la organizacion y la
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direccién de recursos humanos, ya que se
ha constatado su influencia sobre aspectos
tales como la productividad, el absentismo y
la rotacién de personal.

Por otra parte, siendo un componente de
la calidad de vida en el trabajo, la
satisfaccion laboral ha sido definida de
multiples formas, y gran parte de estas
definiciones han estado suscritas a la teoria
de Herzberg. Es decir, que procede del
grado en que los motivadores tanto
intrinsecos (desafios laborales,
responsabilidad profesional, autonomia,
entre otros.), como extrinsecos (sueldos,
condiciones  ambientales,  flexibilidad
organizacional, etc.) cumplen sus objetivos
(Desselle y Conklin, 2010). En este sentido,
la evaluacion de la consecucion de los
objetivos (intrinsecos y extrinsecos) es
subjetiva y propia del individuo, y considera
lo que la persona espera o desea obtener
del trabajo en comparacion con lo que otros
reciben (Linares y Gutiérrez, 2010).

En términos practicos Chiang, Nufiez y
Huerta (2007) sefialan que la satisfaccion
laboral se trata de un concepto globalizador
con el cual hacemos referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos
aspectos de su trabajo.

Para Chiang, Nufiez y Huerta (2007) es
importante resaltar la satisfaccion docente
desde el punto de vista de la calidad de
gestion de los grupos de trabajo
conformados al interior de las instituciones.
De este modo, resulta esencial estudiar la
satisfaccion laboral de los profesores
para que las instituciones educativas
puedan  alcanzar Optimos niveles de
competitividad y prestacion de servicios.
Mas aun considerando que la actividad
academica, por lo general, se desarrolla en
entornos multifacéticos caracterizados por
constantes situaciones de tension, lo cual
puede afectar de forma negativa la
satisfaccion laboral de los docentes (Padilla
etal., 2008).
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A los multifacéticos entornos a los que
estan expuestos los profesores, se le suman
los cambios que se han experimentado
durante las ultimas décadas, donde se ha
pasado de tener un mercado laboral
fuertemente regulado, con costos de
despido elevados y un alto poder sindical en
la determinacion de salarios, a contar con
un mercado dual, en el que los empleados
permanentes disfrutan de una alta
proteccidn, mayor poder de negociacion que
en el pasado y grandes opciones de
formacion y promocion interna, mientras que
los trabajadores temporales sufren de altas
tasas de rotacion, menor antigiedad laboral
y reciben salarios mas bajos (Gamero,
2007).

Se ha encontrado que las contrataciones
temporal y fija poseen efectos significativos
para los trabajadores, en desacuerdo con su
satisfaccion laboral. Asimismo, confirman un
deterioro en la calidad de vida de los
empleados sujetos a estos tipos de
contratacion que son caracterizados por su
condicion de precariedad. Esto se debe en
gran medida a las politicas neoliberales, las
cuales han impactado a la sociedad en
su conjunto, y en particular, los
trabajadores han tenido que enfrentarse a
numerosos y diversos cambios en sus
condiciones de trabajo (Teran y Botero,
2011).

La profesion docente, al ser parte del
mercado laboral educacional también ha
sido afectada por esta situacion, ya que en
una investigacion de Padilla et al., (2008)
encontraron que se presentan menores
niveles de satisfaccion laboral en aquellos
docentes que no han logrado estabilidad
laboral debido al tipo de contrato que
poseen.

Situacién contractual y clima organizacional

A pesar de que el clima organizacional en
las Ultimas décadas ha recibido gran
atenciébn por parte de psicologos,
administradores y socidlogos de la
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organizacion (Hernandez y Méndez, 2012),
ha habido una confusion en cuanto al
concepto mismo y en torno a otras variables
del comportamiento en las organizaciones.
Por lo que no existe un consenso sobre la
definicion y sus dimensiones (Hernandez,
2008).

De las definiciones propuestas se
desglosa que el clima organizacional esta
determinado por las percepciones colectivas
de sus miembros, sobre variables de la
organizacion, tales como la estructura,
politicas y practicas administrativas, y
también sobre procesos humanos que se
desarrollan en la interaccion cotidiana al
interior de la organizacion, como la
comunicacion, el liderazgo, el ejercicio de la
jerarquia, etc. (Hernandez y Ferndndez,
2008).

En este mismo sentido, Pérez y Diaz
(2011) recalcan que los autores que se han
dedicado al estudio del clima organizacional
han establecido multiples definiciones,
dimensiones, teorias e instrumentos para
su medicion, y que un elemento
importante en la definicion del clima
organizacional que se ha repetido esta
determinado por las percepciones de los
miembros de la organizacién en conjunto,
sobre como se desempefian las acciones
dentro del sistema organizado para dar
respuesta a los objetivos planteados por la
institucion, en el cual influyen factores
internos y externos. Entonces, en funcion de
las percepciones de los miembros de la
organizacion sobre dichos factores 'y
estructuras del sistema organizacional, es
que se origina un determinado clima, el cual
induce a ciertos comportamientos en sus
miembros, los que en consecutiva influyen
sobre en el funcionamiento de Ila
organizacion.

Esto dltimo viene a replicar lo sefialado
por Garcia (2006) quien afirma que el
ambiente organizacional no es palpable, es
relativamente cambiante y a pesar de ese
caracter menos tangible, de igual forma
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influye de una manera mas o menos intensa
en las personas que pertenecen a la
organizacion y en el funcionamiento de la
misma. Es por esto que las relaciones y
percepciones que tienen los trabajadores
con respecto a la organizacion son de
vital  importancia ~ para el  futuro
desempefioc de ambos, empleados y
organizacion. En esta linea, de acuerdo a la
bibliografia revisada nos encontramos con
Giannikis 'y  Mihail  (2011), en su
investigacion encontraron que personas
bajo contrato temporal podrian tener
actitudes  desfavorables  hacia la
organizacion, las cuales contribuyen a un
clima organizacional negativo. Esto debido a
la escasa posibilidad de promocién, a la
inestabilidad que genera la modalidad de
contratacion, a las condiciones de trabajo y
la autonomia, entre otros.

Segun Kim (2007) y Lim (2007), otro
aspecto de gran relevancia para poder
observar el clima laboral dentro de una
organizacion es el compromiso que se tiene
para con la misma. El sentirse identificado y
a gusto en una organizacion es vital para
percibir un adecuado clima. Ademas revelan
que los empleados con contrato fijo reflejan
un  menor  compromiso con la
organizacion donde se desempefian, a
diferencia de los empleados con contrato
indefinido, y que aquellos con contratos mas
estables se sienten mas satisfechos con su
trabajo. Similar a lo que plantean Topa,
Palaci y Morales (2004), quienes sefialan
que la emergencia de estas tendencias en
los tipos de contrato produce efectos en los
empleados sobre la confianza y el
compromiso que asumen con la
organizacion.

En el contexto educacional nos
encontramos con que la situacion
contractual de los docentes podria, en cierta
medida, hacer percibir un clima
desfavorable por parte de los docentes. Ya
que en estudios previos de Seifert, Messing,
Riel y Chatigny (2007) sefalan que
profesores contratados por periodos fijos
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muestran un mayor descontento por el
hecho de tener que esperar un tiempo
prolongado para obtener un puesto de
trabajo con mayor seguridad dentro del
establecimiento.  Estas autoras también
sefialan que un factor importante sobre el
clima organizacional en los establecimientos
radica en la competencia inter profesores,
los cuales compiten entre ellos para poder
tener mayor estabilidad dentro del
establecimiento.

En esta misma linea, Ucros (2011)
propone un modelo que mide el clima
organizacional en establecimientos
educacionales desde factores
psicologicos grupales e individuales. En los
factores individuales sefiala variables tales
como: autonomia, satisfaccion, motivacion,
sentido de pertenencia, compromiso,
responsabilidad y disposicion al cambio,
mientras que en los factores grupales
sefiala: cooperacion, apoyo del supervisor,
relaciones interpersonales, trabajo en
equipo, liderazgo vy confianza en el
equipo. Ademas, sefiala que tanto los
factores psicologicos individuales como
grupales (més los individuales) afectan el
clima organizacional, y quienes se ven
mayormente perturbados son los docentes
con contrato anual de tiempo completo y los
docentes de contrato semestral por horas.

Situacién contractual y absentismo

De acuerdo con Palleres, Flores, Soler,
Espinoza, Mayor y Tendero (2014) lo que
entendemos como absentismo laboral “es
aquella conducta de incumplimiento, por
parte del empleado, de sus obligaciones
laborales, que se caracterizan por el
abandono o la ausencia de su puesto de
trabajo por causas justificadas o no” (pp.
59). Villaplana (2012) sefiala que el
absentismo laboral lo podemos clasificar en
dos tipos, un absentismo regulado, el cual
se caracteriza en funcion de los motivos de
las ausencias, las que son de caracter
previsibles, con causas objetivas y han sido
informadas previamente (permisos legales

103

retribuidos, enfermedades, accidentes y/o
permisos no retribuidos debido a asuntos
personales). Y el absentismo no regulado,
en este tipo las ausencias no son previsibles
ni tienen justificacion, es decir, son faltas o
abandono del lugar de trabajo sin previo
aviso y autorizacion de la organizacion.

Villaplana ademas sefiala que el
absentismo es un indicador de salud
organizacional, que debe ser abordado
desde una perspectiva integradora en la
organizacion, en donde no solo se
implementen mejoras en las condiciones de
trabajo o se desarrollen  politicas
preventivas de riesgos laborales, sino
que ademas se fomente el bienestar del
trabajador como ruta para la obtencion de la
excelencia organizacional. Esto reafirma lo
advertido por  Peiro et al., (2008) quien
sefiala que el absentismo ademas de
significar un aumento en los costos
laborales 'y organizativos, también
contribuye a la pérdida de eficacia,
restringiendo con ello la calidad de la
productividad y la competitividad de la
organizacion.

El absentismo laboral, sea cual sea el
rubro, trae consecuencias mayormente en
los niveles de productividad en la
organizacion, asi lo menciona Carlsen
(2011), quien ademas agrega que los costos
son a niveles personales, sociales y
economicos. También agrega que el lugar
de trabajo donde se desempefian las
personas juega un rol fundamental a la hora
de evidenciarse este fendmeno, esto ultimo
va de la mano con lo que sefiala Restrepo y
Salgado (2013) quienes mencionan que el
absentismo laboral tiene relacidn con
factores importantes a nivel organizacional
tales como el clima y la satisfaccion laboral.

En este contexto, se han desarrollado
investigaciones como las de Beemsterboer,
Stewart, Groothoff y Nijhuis (2009) vy
Livanos y Zangelidis, (2010) las cuales han
evidenciado que existe relacion entre el
absentismo laboral, y la exposicion a
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determinadas condiciones de trabajo y
factores psicosociales. En este sentido, los
autores sefialan una serie de elementos que
han de ser considerados, entre ellos la
estabilidad y seguridad laboral como
respuesta a las necesidades de los
trabajadores.

En esta misma linea, Martin y Sinclair
(2007) destacan que las cambiantes
condiciones economicas, demogréficas y
sociales han llevado al aumento de
contratos laborales no estandarizados,
incluyendo el tiempo parcial y las agencias
temporales, lo cual influye en la percepcion
de estabilidad sobre el puesto de trabajo por
parte de los empleados. Bajo esta
perspectiva se han encontrado relaciones
entre los contratos de trabajo y la presencia
de absentismo laboral, pero es importante
considerar el tipo de medida utilizado para
el anélisis de los resultados, ya que Nilsson
(2005) encontr6 que, al medir el numero
final de dias ausentados durante un afio, el
absentismo es mayor en personas con
contrato indefinidos; pero, al medir el
numero de episodios, la frecuencia es
mayor para los trabajadores a tiempo
parcial.

En contraparte, una relacion opuesta a
las condiciones de trabajo y factores
psicosociales, dadas por los contratos de
trabajo inestables, en concordancia con
absentismo laboral es la que nos brinda
Amilon y Wallette (2009), quienes en
funcion de la temporalidad laboral existente
entre empleados eventuales e indefinidos,
sefialan que al no disponer de un contrato
estable, los trabajadores se ven obligados a
estar presente como signo de esfuerzo para
mantener su empleo, ya que los bajos
niveles de absentismo significarian una
sefial del esfuerzo de los trabajadores
temporales para evitar el fin de su
vinculacion contractual con la organizacion y
permitir conseguir el empleo de forma
permanente.
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METODO
Participantes

En la presente investigacion participaron
108 docentes de colegios municipales y
particulares subvencionados de la ciudad de
Arica, Chile. De los cuales 40 pertenecen a
establecimientos municipales (37%) y 68
(63%) a particulares subvencionados. Del
total de los participantes el 24,1% tiene
contrato a plazo fijo/a contrata, un 75% tiene
contrato de planta/indefinido y un 0,9% tiene
contrato por reemplazo. Del total de la
muestra, un 59,3% son mujeres y el 40,7%
son hombres. La antigiedad promedio de
los docentes a plazo fijo/contrata es de 2,1
afios, mientras que en los de contrato
indefinido/planta es de 16,1.

Instrumentos

Para medir la variable de clima
organizacional, se aplico el instrumento
desarrollado por Ramirez (2008). Consta de
8 dimensiones. Compromiso extrinseco con
fiabilidad de .89; Compafieros-Cohesion con
93; Apoyo del supervisor con .93;
Descripcion ~ del cargo con  .89;
Infraestructura .87; Equidad y autonomia en
el desarrollo del trabajo con .93;
Reconocimiento de méritos con .81 vy
Compromiso intrinseco con .86. El
instrumento fue desarrollado en la region, y
reportd un coeficiente de fiabilidad (Alpha de
Cronbach) en la escala general de .88 y la
varianza explicada es del 70%.

Para medir satisfaccion laboral, se aplicd
un instrumento creado por Warr, Cook y
Wall  (1979) “Escala  General de
Satisfaccion”, el cual consta de 15 items,
donde se puntia de acuerdo a una
escala tipo Likert, que va desde uno
(‘muy insatisfecho”) hasta cinco (‘muy
satisfecho”). Dicho instrumento ha sido
utilizado en Ila poblacion local y ha
reportado fiabilidades que van desde .85 a
.88. (Cuadray Veloso, 2007).
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Por Ultimo, para obtener informacién sobre
las variables sociodemograficas se utilizo un
cuestionario demografico de elaboracién
propia. En el debian consignar su edad,
sexo, tipo de contrato, antigliedad, dias
ausentados al trabajo durante el periodo
2014 y el motivo de las ausencias
agrupadas en tres categorias (embarazo
— accidentes — otros).

Procedimiento

Para la recoleccion de los datos se realizd
una entrevista personal con los directores
de cada colegio en la cual se explico el
proposito de la investigacion y se solicitd la
colaboracion de los establecimientos y sus
docentes, en aquellos que aceptaron,
delegaron la responsabilidad de aplicacion
de instrumentos a  psicologos y
orientadores, los cuales fueron instruidos

TABLA 1.
Estadisticos por grupos variables dependientes.

personalmente sobre la forma adecuada de
aplicar los instrumentos.

Finalmente los datos obtenidos fueron
codificados 'y se realizaron anélisis
descriptivos, diferencias de medias y
andlisis correlacionales con el programa
IBM SPSS statistics version 19.

RESULTADOS

A continuacion se presentan las medias y
desviaciones tipicas de las variables
dependientes diferenciadas por situacion
contractual (tabla 1). Se observa que la
puntuacion es sistematicamente mayor en
los docentes con contrato indefinido/planta
respecto a los docentes a contrata/plazo fijo.
Excepciones a esto son: la dimension de
clima infraestructura y la cantidad de dias
ausentados. No obstante, ninguna de estas
diferencias supera una desviacion tipica
ponderada de cada variable.
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Variables Grupos n Media DT
i Contrata/plazo fijo 26 1,38 2,21
Dias Ausentados Indefinidolplanta 81,53 175
. i Contrata/plazo fijo 26 11,35 1,85
Compromiso Extrinseco Indefinidolplanta 81 12,10 2,30
. Contrata/plazo fijo 26 16,42 2,42
Apoyo Supervisor Indefinido/planta 81 168 239
Descriptor de Cargo Contrata/plazo fijo 26 16,19 2,23
Indefinido/planta 81 17,15 2,44
. . Contrata/plazo fijo 26 14,04 2,68
Compafierismos-Conesion | iofiidofplanta 81 1532 4,49
Contrata/plazo fijo 26 16,38 3,06
Infraestructura Indefinidolplanta 81 15,69 3,06
. i Contrata/plazo fijo 26 2785 4,46
Equidad y Autonomia Indefinido/planta 81 2007 461
- L. Contrata/plazo fijo 26 14,58 2,47
Reconocimiento de Méritos - joiniofplanta 81 1477 343
. i Contrata/plazo fijo 26 13,50 2,12
Compromiso Intrinseco Indefinidolplanta 81 1446 1,71
. L Contrata/plazo fijo 26 130,31 16,76
Clima Organizacional Indefinidolplanta 81 135,38 18,90
. . Contrata/plazo fijo 26 56,96 11,65
Satisfaccion Laboral Indefinido/planta 81 6046 948
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Para  valorar  posibles  relaciones
poblacionales  entre  las  variables
dependientes, se procedid a realizar un
andlisis de correlacion de Pearson. Existe
una relacion estadisticamente significativa
(r=.796; p=0,000) entre clima y satisfaccién
laboral, siendo esta una relacion grande
(r>.5). En cambio, los dias ausentados no
evidencian relacion poblacional ni con
clima ni con satisfaccion laboral.

Para valorar si existe un efecto del tipo
de contrato con las variables dependientes,
se realizd una prueba t de Student para
muestras independientes, comparando los
grupos a  contrata/plazo  fijo e
indefinido/planta. Se observan diferencias
poblacionales (p<.05) entre ambos grupos
solo en la variable Dias Ausentados
(t(105)=2,028; p=0,045) y en la dimension
de Clima  Compromiso Intrinseco
(t(36,035)=-2,092; p=0,044), encontrandose
en el primer caso una diferencia poblacional
estimada de entre 0,02 y 1,69 dias mas en
promedio de ausencia de los docentes a
contrata/plazo  fijjo. En el caso de
compromiso intrinseco el grupo con
contrato  indefinido/planta  tiene  una
diferencia poblacional promedio estimada
de entre 1.88 y .029 puntos mas que el
grupo en condicién de contrata/plazo fijo. En
cambio, no se observan diferencias
estadisticamente significativas (p>.05) en
las variables satisfaccion laboral y las
restantes dimensiones  de clima
organizacional.

Debido a que la prueba t de Student
requiere asumir normalidad cuando existen
muestras pequefias, se procedié a efectuar
la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov con correccion Lilliefors (KS) en
todas las dimensiones. Los resultados
indican que solo es posible asumir
normalidad (KS; p>.05) en las variables
‘Equidad y autonomia”, “Satisfaccion
laboral” y “Clima organizacional”’. Dado el
incumplimiento  del supuesto  de
normalidad en diversas dimensiones, lo
que puede afectar el desempefio de la
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prueba t-Student (Pardo A., Ruiz, M. y San
Martin, R., 2009), se realizé la prueba no
paramétrica U-Mann Whitney para las
dimensiones que no cumplen con el
supuesto de normalidad (Tabla 2). Se
observan  diferencias  estadisticamente
significativas (p<.05) entre los grupos a
contrata/plazo fijo e indefinido/planta solo en
las variables de Descriptor de Cargo,
Compromiso Intrinseco, y Dias ausentados.
Concordando con los resultados de la
prueba t de Student, salvo para descripcion
de cargo, e indican que existe un efecto de
la situacidn contractual sobre estas
variables.

TABLA 2.
U-Mann Whitney.

U de Mann-  Sig. asintot.
Whitney (bilateral)

Dias Ausentados 691,500 ,000
Compromiso Extrinseco 793,500 ,055
Apoyo Supervisor 948,500 443
Descriptos de Cargo 770.500 ,038
Comparierismos-Cohesion 864,000 ,166
Infraestructura 931,000 ,370
Reconocimiento de Méritos 951,500 458
Compromiso Intrinseco 772,500 ,035
DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion fue
detectar la relacion de la situacion
contractual con satisfaccion laboral, clima
organizacional y absentismo en docentes de
colegios  municipales y particulares
subvencionados de la ciudad de Arica.

De acuerdo con los analisis realizados,
no existen diferencias, y por ende
relaciones, estadisticamente significativas
de la situacion contractual con las variables
satisfaccion laboral y clima organizacional
general; sin embargo, al realizar un
andlisis mas detallado, se advierten dos
dimensiones de clima organizacional
(compromiso intrinseco y descriptor de
cargo) en las que se observan diferencias
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estadisticamente significativas segun la
situacion contractual.

En tal sentido hay menor compromiso
intrinseco en los docentes con contratos
mas inestables (a contrata/plazo fijo), esto
es congruente con la bibliografia, ya que
Kim (2007) y Lim (2007), destacan que la
estabilidad de los contratos incrementa el
compromiso  con la  organizacion,
sintiéndose mas identificados y a gusto con
su lugar de trabajo. En cambio, los
empleados con contrato a plazo fijo, reflejan
un menor compromiso con la organizacién
donde se desempefian. Esto podria
traducirse en un factor de importancia en
relacién a lo que espera una organizacion
sobre sus empleados. De acuerdo con los
resultados obtenidos, el hecho de que la
organizacion no reciba lo que espera por
parte de sus trabajadores, puede perjudicar
a la misma de manera importante. En este
ambito, los trabajadores con un contrato a
plazo fijo no sienten que su trabajo sea
relevante, y se sienten menos identificados
con la organizacién. Por oftra parte, los
docentes con un contrato indefinido, sienten
que su trabajo es importante para obtener
resultados  tanto  personales  como
favorables para la institucion donde se
desempefian. Esto fue advertido por
Gamero (2007), quien sefial6 que el tipo de
contrato refleja el grado de estabilidad de la
relacion laboral, y es por esto que los
empleados otorgan mayor valoracion al
empleo que les asegure durante mas tiempo
la posibilidad de percibir remuneraciones,
tanto monetarias como no monetarias,
asociadas con su actividad laboral.

En el caso de la dimension de descriptor
de cargo, también se observa que los
empleados con contrato indefinido/planta
poseen un puntaje mayor que los
trabajadores a contrata/plazo fijo. Es decir,
los trabajadores con un contrato mas
estable tienen una mayor claridad en cuanto
a las labores que deben realizar en el
establecimiento, lo que podria otorgarle
beneficios al colegio en cuanto a eficacia,
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eficiencia 'y metas cumplidas como
organizacion y también al docente en el
ambito personal y profesional. En este
sentido, es posible que los empleados con
contrato fijo no se desempefien de la misma
forma que sus pares con contrato indefinido,
por la percepcidn subjetiva de sus
funciones. Esto cobra sentido considerando
lo sefialado por Marifio (2011) quien
destaca que el descriptor de cargo entrega
informacion respecto a las atribuciones o
tareas del cargo, la periodicidad de la
ejecucion de las mismas, los métodos de
aplicacién para la realizacion de las
atribuciones o tareas y los objetivos del
cargo.

Otra diferencia encontrada entre los
distintos tipos de contratos son el numero
de dias ausentados, observandose que
trabajadores del grupo a contrata/plazo fijo
tenderian a faltar en mayor cantidad en
comparacién a los docentes con contrato
indefinido/planta. Esto  replica o
encontrado por Beemsterboer et al,
(2009) 'y Livanos y Zangelidis (2010), los
cuales evidenciaron que existe relacion
entre el absentismo laboral y la exposicion a
determinadas condiciones de trabajo y
factores psicosociales dados por la
estabilidad y seguridad laboral. Esto se
contrasta con lo mencionado por Amilon y
Wallette (2009), quienes sefialan que los
trabajadores al no disponer de un contrato
estable se ven obligados a estar presente,
ya que los bajos niveles de absentismo
significarian una sefial del esfuerzo de los
trabajadores temporales por mantener su
empleo.

Ademas, la presencia del absentismo
laboral genera dificultades a nivel
organizacional, ya que Peird et al., (2008)
sefialan que el absentismo implica un
aumento en los costos laborales 'y
organizativos, contribuye a la pérdida de
eficacia, restringiendo con ello la calidad de
la productividad y la competitividad de la
organizacion. En el contexto educacional,
segun Quinteros (2007) la ausencia de un
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docente constituye a la desorganizacion de
la instituciobn educatva y de las
programaciones realizadas, ya que no
siempre se logra conseguir un reemplazante
inmediatamente, sobre todo en el sistema
publico.

En cuanto a las limitaciones de la
presente investigacion, se advierte una
escasa representatividad de la muestra,
debido al poco interés por participar
declarado por las instituciones educativas, y
ademas, en aquellas instituciones que
aceptaron participar contamos con que no
realizaron la devolucion total de los
cuadernillos acordados inicialmente, y al
mismo tiempo algunos fueron contestados
parcialmente lo que impidié ingresarlos a la
base de datos y ser considerados para la
investigacion.

Asimismo, la falta de heterogeneidad de
los tipos de contrato en el total de la
muestra, implica que los resultados
obtenidos, a pesar de tener diferencias
muéstrales  notorias, no sean
significativas. Esto debido a que la
cantdad de docentes con contrato
indefinido/planta representan un 75% del
total de la muestra, a diferencia de los
docentes a contrata/plazo fijo, quienes
representan solo un 24,1%.

Se sugiere por lo tanto, realizar la
presente investigacion en el escenario de la
educacion superior. Esto debido a que en
estas instituciones nos encontramos con
tipos de contrato ain mas precarios, y en
mayor proporcion, lo que podria representar
mayores diferencias en cuantos a las
condiciones de trabajo, riesgos
psicosociales, percepcion de clima vy
satisfaccion, y significar mayores niveles de
absentismo en los docentes. Lo sefialado
anteriormente cobra importancia
considerando que la existencia de contratos
a honorarios para profesores de
Universidades Privadas alcanza un 74%,
mientras que en los  docentes
pertenecientes al Consejo Rectores de
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Universidades Chilenas (CRUCH) alcanza
un 46%. (Venegas, 2013).

Por ultimo, las implicancias practicas que
presenta este estudio, resultan de particular
relevancia considerando el actual contexto
educacional en el que se encuentra Chile,
ya que ante la creciente creacion de
contratos flexibles dadas las necesidades
del mercado, esta investigacién abre una
ventana y guia de evaluacion que permita
indagar sobre el costo organizacional de
contar con personal que labore bajo
desproteccion laboral debido a su situacion
contractual, teniendo en cuenta que esto
puede afectar el desempefio de sus
trabajadores y la productividad de la
organizacion.
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