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Resumen

En la investigacion se buscé determinar la relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional de los docentes de la Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y
Contables — FACEAC, Lambayeque, 2017-2018. Tuvo un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental transeccional y correlacional, considerando una muestra de 55 docentes, de ambos
sexos, de las diversas categorias docentes; asociados, auxiliares y principales. Ademas, se
emplearon dos cuestionaros: Escala del Compromiso Organizacional Meyer y Allen (1991) y
Satisfaccion Laboral de Palma (1999). Los resultados mostraron la existencia de correlacion alta
y significativa entre las variables evaluadas. Del mismo modo se evidencid correlacion entre los

factores de la Satisfaccion laboral y sus dimensiones, siendo ésta significativa.

Palabras Clave
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Abstract

The research sought to determine the relationship between Labor Satisfaction and
Organizational Commitment of teachers of the Faculty of Economic, Administrative and
Accounting Sciences - FACEAC, Lambayeque, 2017-2018. It had a quantitative approach with
non-experimental transectional and correlational design, considering a sample of 55 teachers,
of both sexes, of the different teaching categories; Associates, auxiliaries and principals. In
addition, two questionnaires were used: Meyer and Allen Organizational Commitment Scale
(1991) and Labor Satisfaction of Palma (1999). The results showed the existence of a high and
significant correlation between the evaluated variables. Similarly, there was a correlation

between the factors of Job Satisfaction and its dimensions, which is significant.
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I. INTRODUCCION

En el Capitulo I, definido como “Realidad Problematica”, se muestra la razon esencial del
problema de la investigacion, y Ademas ‘“Fundamentacion tedrica”, se muestran los
antecedentes de la investigacion en temas similares y estudios pasados, los cuales ayudaran a
entender el contexto del tema de investigacion, por ello, no s6lo se muestran los antecedentes
nacionales, sino los internacionales. Asimismo, se detallan las bases tedricas que ayudaran a
entender el tema a investigar y, por ultimo, el planteamiento de las hipétesis. Asimismo, se
establecen la formulacion de los objetivos, finalmente se detalla la justificacion que tendra esta
investigacion con lo que respecta a lo tedrico y a lo préctico y se indica general como los

especificos, los cuales son claves para direccionar la presente investigacion.

En el Capitulo II, definido como “Material y Método”, se establece la metodologia utilizada en
la presente investigacion, a partir de la definicion del disefio a utilizar, la muestra, los
instrumentos y los procedimientos a seguir para obtener la informacion necesaria y relevante

para su posterior analisis.

En el Capitulo Ill, se presentan los resultados de la investigacion enfocados cada objetivo,

correspondientes a la aplicacion de los instrumentos.

En el Capitulo 1V, se presentan la discusion de los resultados, enfocados los resultados y las
investigaciones realizadas anteriormente y citadas en los antecedentes y bases tedricas.

Finalmente, se muestran las referencias bibliograficas utilizadas y los anexos.
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1.1. Realidad Probleméatica.

El personal que forma parte de las organizaciones es el capital mas importante de las
organizaciones, esto ha sido ampliamente reconocido por las organizaciones en la actualidad y
ello ha conllevado a un aumento en las investigaciones que buscan formas de encontrar, motivar
y mantener al mejor personal, con el propdsito de que su esfuerzo sea a favor de la empresa que

constituyen (Rosillo, 2012)

Es un hecho de que las instituciones exitosas muestran un trato especial con sus trabajadores,
asumiéndolo como el recurso mas importante dentro de organizacion; por ello buscan personal
que se encuentre motivado, esté calificado para la labor, muestre ser competitivo y que ademas
sea optimizado. Tomando en cuenta ello, aspectos relacionados a la salud mental de los
trabajadores y a la calidad de vida de estos, son considerados factores clave. De este modo el
Compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de un colaborador se convierten en factores

que impactan en la productividad.

Se entiende que el compromiso organizacional es el punto hasta el cual un trabajador se siente
identificado con una empresa y con los objetivos de esta y por tanto es su deseo seguir en ella,
por ello se hace la diferencia entre el involucramiento con el trabajo y el compromiso con la
labor especifica. Es la identificacion con la organizacion en la cual trabaja. Para sentir un mayor
compromiso, los empleados deben aceptar y creer sinceramente en los valores de la compafiia,
hacer esfuerzos para servirla y disfrutar de ser miembro de ella. Por tanto, se busca empleados
que dado el compromiso que tienen trabajen en pos del bienestar de la institucion. No obstante,
si no existiera tal compromiso se espera una entidad menos eficaz, considerando ademas que
personal comprometido es menos probable que renuncie o0 que se vaya a otra empresa y no

requieren supervision en tanto integran sus objetivos con los de la organizacion.
Conociendo que existe un impacto positivo en la organizacion causado por un alto compromiso,

Gallup (2013) muestra en su trabajo que en el mundo existen pobres niveles de compromiso

organizacional y solo un 13% de la poblacion esta ciertamente comprometida con su trabajo.

12



A nivel de Latinoamérica se presentan las siguientes proporciones de trabajadores respecto a su
compromiso en la organizacion: Argentina y Pert (16%); Bolivia (22%); Brasil (27%); Chile
(23%); Honduras (19%); Meéxico (12%). Estas cifras muestran que empresas de distintos rubros
tienen menos del 30% de trabajadores se muestran comprometidos, siendo ésta la evidencia de

que la mayoria de los trabajadores no muestra disposicion para comprometerse.

Asimismo, el estudio de la satisfaccion laboral y los factores que generan impacto en el ambiente
de trabajo de las personas y su influencia en el desempefio que éstos muestran en su labor ha
sido un tema de interés en las organizaciones. De hecho, se ha definido como la integracion de
diversas actitudes que asume el empleado frente a la labor que debe desempefar, existiendo
factores que se consideran de manera concreta y que pueden afectarla, entre ellos la empresa,
los jefes, sus pares, la remuneracion que recibe, etc. Considerando, asimismo, que un trabajador
que esta satisfecho muestra actitudes positivas ocurriendo lo contrario en caso de percibir

insatisfaccion.

Martinez (2017) El docente la FACEAC; Conformante del Nucleo Regional de lideres y
lideresas de la regién Lambayeque-dependiente del Instituto Bartolomé De Las Casas a traves
de su escuela de lideres “Hugo Echegaray”; quiénes en coordinacion con la FACEAC hicieron
posible la presencia de la Sociéloga Arroyo en nuestra institucion, precisando que la Escuela de
lideres que integran busca cohesionar nucleos integrantes en todo el pais actualmente cuentan
con 21 conformados por 300 lideres a nivel nacional , basados en 4 ejes transversales: Enfoque
de género, Cultura de justicia y paz, intercultural, Medio ambiente; que articularan los
contenidos del programa, y responden a la situaciones y a los desafios del pais, en su informe
indico que la UNPRG , presenta graves problemas como producto de la corrupcion , y ello
perjudica e impacta en los docentes de las facultades ,desmotivandolos a cumplir con sus
actividades pedagogicas e incluso administrativas para los tiempo completo , asimismo
manifesto que ello se deberia de erradicar , que se deberia de mejorar el reconocimiento los
docentes de la Universidad ya que muchos de ellos , tienen méas de 10 afios laborando en la

institucion siendo este su principal actividad.
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Varias & Querevalu (2017) Sin embargo, en las instituciones del estado, existe politizacion en
actividades administrativas y pedagogicas propias de las universidades publicas a pesar de que
hace meses se ha incrementado sus remuneraciones evidenciadas en el portal de transparencia
de las universidades publicas, existen docentes que sienten la seguridad en sus puestos laborales

por sus nombramientos.

(Varias & Querevalu, 2017) En la facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y
Contables de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, existe esta problematica. Es maés,
algunos no llegan a dictar sus clases por ir a dictar a otros lugares, o maltratan al alumno, y es a
quien se le brinda el servicio. Este tipo de atencidn se debe a que algunos colaboradores no se
sienten comprometidos con la institucion.

Ademas, se sabe que La alta direccion no gestiona el talento humano, lo cual desmotiva a los
docentes ya que hay demora en el pago, no hay reconocimiento por el trabajo realizado por ellos,

quienes son los que manifiestan su descontento institucional.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Dias, Luiz y Barbosa (2018) el objetivo de su estudio fue investigar en qué
medida el compromiso de la organizacién y la satisfaccion laboral influyen en la
intencion de rotacion. Tuvo un enfoque cuantitativo de nivel explicativo. Se aplic
un formulario autoadministrado con 18 preguntas cerradas con una escala tipo Likert
y un cuestionario abierto a 172 personas. Los resultados sugieren que el compromiso
afectivo y normativo y la satisfaccion con el pago, con las promociones y con la
naturaleza del trabajo influyen de manera significativa en la intencién de rotacion.
Entre los factores demograficos, solo la edad mostré una correlacion negativa con

la intencion de rotacion.
Asi mismo un estudio realizado por Yi Hsieh (2016), para poner a prueba las

diferencias y similitudes de los empleados de diferentes sectores mediante el

examen de los antecedentes y la simultaneidad de satisfaccion en el trabajo y el
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desempefio laboral, encontr6 que el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion en el
trabajo son las influencias simultaneas significativos sobre la otra. Sin embargo, el
efecto de la satisfaccion en el trabajo es méas fuerte que la de rendimiento en el
trabajo entre los empleados en los tres sectores. Esta evidencia parece confirmar que
los empleados con mayor satisfaccion, incluyendo factores de motivacion y los

factores de higiene, demostraran un mejor rendimiento en el trabajo.

Por otro lado Sales si & Omar (2017), realizaron un estudio acerca de la relacion
entre condiciones de trabajo y la satisfaccion en la institucion, en el cual dieron
como resultado que respecto al aspecto de carga de trabajo del trabajador, ese no
estd satisfecho con la carga de trabajo diaria considerando que tiene mayor
responsabilidad de lo que su puesto implica y no tiene tiempo suficiente para

desempefiar sus labores.

Gobmez (2018) realiz6 una investigacion cuyo fin fue determinar los niveles de
compromiso organizacional para ello, empleé el cuestionario de Meyer, Allen y
Smith (1993). Se encontrd que la mayor proporcién en las dimensiones normativa y
continua se ubica en el nivel alto, mientras que en la dimensién afectiva se hallaron
en el nivel bajo. Los resultados coincidieron con los mencionado por Meyer y Allen
(1991) respecto a la dimension continua, quienes sefialan que el hecho de estar en
la empresa le brinda al colaborador una estabilidad econémica y profesional, y al
abandonar la organizacion representaria mas un costo que un beneficio, sumandole
las pocas posibilidades para encontrar otro trabajo puesto a que ha invertido tiempo
y energia en la organizacién, teniendo en cuenta que en la actualidad las empresas

apuestan por contratar personal joven.

Dwayne (2017) identifico las estrategias efectivas utilizadas por los gerentes de las
tiendas minoristas que llevan a un compromiso de los empleados para aumentar el
rendimiento del negocio. La poblacién del estudio estuvo conformada por 8.230
empleados de tiendas minoristas en el area de Pittsburgh, Pennsylvania. Se utilizo

el modelo de compromiso de 3 componentes de Meyer y Allen. Los gerentes
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redujeron la rotacion de empleados al interesarse personalmente por los
colaboradores y el empoderamiento de los empleados aumentd el compromiso
organizacional. La falta de compromiso de los empleados les cuesta a las
organizaciones minoristas mucho dinero en forma de disminucion de la efectividad,
las ganancias y las tasas de retencion. Mejorar el compromiso de los empleados
contribuye a la sociedad a través de una mayor rentabilidad organizativa que resulta

de una mejor estrategia de retencion.

Dorenkamp y Ruhle (2018) evalug la relacion entre variables conflicto trabajo-
familia, compromiso profesional y satisfaccion. Pero en este caso solo se ha tomado
en cuenta los resultados descriptivos de la variable compromiso profesional. Se
concluye que el compromiso profesional afectivo esta en un nivel alto (5.55) pues
los trabajadores se enorgullecen de estar en la carrera; el compromiso de continuidad
en un nivel moderado (3.88), porque los colaboradores piensan que cambiar de
profesion ahora seria dificil y el compromiso profesional de normatividad estuvo en
un nivel bajo (2.74) pues solo los colaboradores que han sido capacitados en una

profesion tienen la responsabilidad de permanecer en esa profesion.

Agusramadani (2018) estudid la influencia del involucramiento y la satisfaccion
laboral hacia la intencidén de rotacion. La muestra estuvo conformada por 150
empleados de Indonesia. Teniendo en cuenta el resultado del analisis, se pudo
encontrar que la participacion en el trabajo afecta significativamente la intencion de
rotacion y la satisfaccion laboral. Por otro lado, la satisfaccion laboral no fue
afectada significativamente a la intencion de facturacién. La conclusién es que
cuanto mas profundamente esté involucrado el trabajador en su trabajo, disminuira
la intencidn de la rotacion de personal y aumentara el nimero de satisfaccion

laboral.

Culibrk, Delic, Mitrovic y Cdalibrk (2018) realizaron un estudio empirico cuyo
objetivo fue identificar y cuantificar la relacion entre las caracteristicas del trabajo,

el compromiso organizacional, la satisfaccion e involucramiento laboral, las
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politicas y procedimientos organizacionales. El estudio, que incluy6 a 566 personas,
empleadas por 8 empresas, reveld que los modelos existentes de motivacién laboral
deben adaptarse para que se ajusten a los datos empiricos. En el modelo propuesto,
la participacién media parcialmente el efecto de la satisfaccion en el compromiso
organizacional. La satisfaccion es afectada por las caracteristicas del trabajo, pero,
contrariamente a muchos estudios realizados en economias desarrolladas, las
politicas y procedimientos organizacionales no parecen afectar significativamente

la satisfaccion de los empleados.

Por otra parte, Sanin y Marisa (2014), en su estudio acerca de la satisfaccion laboral
media las relaciones entre el crecimiento psicoldgico. Concluyeron que cualquier
institucién o compariia debe trabajar con colaboradores creativos, curiosos, de
mente abierta y optimistas pues, ellos suelen estar cémodos, involucrados y
satisfechos con sus funciones. Ademas, suelen realizar actividades mas alla de sus

roles.

O’Connor (2018) analiz6 la relacion entre la satisfaccion laboral y la intencion
de la rotacion de 234 administradores de la oficina central de nivel ejecutivo en los
distritos escolares publicos de Texas. Se emplearon instrumentos (escala de Likert)
de satisfaccion laboral e intencion de rotacion, concluyéndose que existe una
relacion inversa entre la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion y la
satisfaccion laboral explicada en un 41.3% de la intencién de un administrador de

la oficina central de nivel ejecutivo para la rotacion

Dalkrani y Dimitriadis (2018) examind la satisfaccion y compromiso organizacional
de los empleados. Se empled un cuestionario y la muestra estuvo conformada por
439 empleados privados en Grecia. Los datos fueron analizados mediante analisis
de ANOVA, Correlacion y Regresion. Los resultados mostraron que los aspectos
sociales del trabajo, caracteristicas del trabajo y ambiente laboral, son los factores
maés trascendentales que influyen de manera positiva en el compromiso de la

organizacion, mientras que "promociéon” y "recompensas” no son factores
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significativos.

Hassan y AqylAlmaizar (2017) determinaron el compromiso profesional,
satisfaccion laboral y préctica profesional. El estudio actual pertenece a estudios
descriptivos porque describe la relacion entre los niveles de compromiso
profesional, satisfaccion laboral y préctica profesional de los trabajadores. Se baso
en el método de encuesta social a través de un inventario exhaustivo de trabajadores.
Los resultados indicaron que los trabajadores estan convencidos de: profesionalidad
en el trabajo social en un promedio de 2.59, espiritu de trabajo en equipo en un
promedio de 2.56, adherirse a la ética del trabajo social con un promedio de 2.34.
Los trabajadores sociales muestrean el estudio; tienen un compromiso profesional
promedio de 2.5 de 3, que puede clasificarse como de alto nivel y en linea con lo
que se refiere a Awad (2013). Por lo tanto, se debe ofrecer ayuda profesional a
clientes con un alto grado de calidad, desarrollo e incremento de la capacidad de las
organizaciones, y desarrollo de la practica del trabajo social. En consecuencia, se
examino la validez del estudio. Se esperaba que el nivel de compromiso profesional

del trabajador social fuera alto.

Hurtado (2017) identificé qué motiva al trabajador a permanecer por tanto
tiempo en una organizacion. La investigacion sigue la teoria de Meyer y Allen
(1991) para identificar cual de los tres componentes del compromiso predomina en
los trabajadores de dos empresas del sector retail de Piura. Se determind que
predomino el componente normativo, seguido de continuidad y, por ultimo,
componente afectivo en ambas empresas. Se tuvo como resultado que en tanto la
dimensidn continua se encontré predominantemente, las razones de su compromiso
son extrinsecas, es decir el hecho de poder cumplir con las exigencias basicas
respecto a necesidades que deban ser cubiertas en sus hogares, por tanto su
compromiso esta asociado a la remuneracién que reciben y a los incentivos que
pudieran afadirse, es decir mientras mas beneficios materiales reciban mas

comprometidos se sentiran.
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Cainicela y Pazos (2016) identificaron si hay influencia entre la satisfaccion
en el contexto laboral, el compromiso en la organizacién y la intencion de rotacion
en el personal de una institucion. Las encuestas fueron aplicadas a 150 empleados.
Se concluye que no se evidencio influencia entre compromiso y sus componentes y
la intencidn de rotacion. Sin embargo, las dimensiones de la satisfaccion (intrinsecos

y extrinsecos) si influyen sobre la rotacion.

De otro lado, Ozturkoglu, Saygili y Ozturkoglu (2016) analizaron el
alcance de la relacion entre la satisfaccion laboral y el trabajo y las condiciones
relacionadas con el lugar de trabajo. Se propone un modelo conceptual que incluyé
las siguientes categorias: sistemas de fabricacion, disefio de instalaciones, seguridad
y ergonomia, y recursos humanos y administracion. Se realiz6 una encuesta a 169
sujetos. Los resultados revelan que la ergonomia desempefia el papel mas
importante en la satisfaccion de los trabajadores automotrices turcos encuestados.
En contraste, las politicas de recursos humanos no parecen jugar un papel critico en
la satisfaccion laboral debido a los estandares mas altos en la industria automotriz

en comparacion con otras industrias en Turquia.

Unuvar, Erbaso y Unuvar (2016) determinaron los factores que afectan la
satisfaccion de los empleados en la industria de suministro automotriz y examinaron
la relacion entre estos factores y algunas variables demogréficas. Para este
proposito, se llevé a cabo la encuesta a los empleados de la compafiia ubicada en las
primeras 1000 compafiias de Turquia y que operan en la industria de suministro
automotriz de Konya y la muestra fue de 215 empleados. Dentro del alcance de los
hallazgos obtenidos, se ha explicado en 4 dimensiones principales como la
satisfaccion del empleado: condiciones fisicas y productividad, relaciones y
comunicacion, capacitacion y calidad, valor y creencia. Se realizé la evaluacion
relacionada con el nivel de satisfaccién de los empleados, y también se determinaron
los niveles de diferenciacion de la satisfaccion de los empleados segun el género, el
grupo de edad, la experiencia y el método de operacion en términos de estas 4

dimensiones.
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Yasodara (2016) investigé el compromiso organizacional de trabajadores en Sri
Lanka. Los datos se obtuvieron de 136 colaboradores a través de un cuestionario
autoadministrado. El nivel de compromiso organizacional medido por una medida
desarrollada por Allen y Meyer (1990) para medir el compromiso en sus tres
dimensiones. Los resultados muestran que los trabajadores exhiben un compromiso
moderado. Esto enfatiza que la empresa debe enfocarse mas en desarrollar politicas

y estrategias para mejorar el compromiso organizacional entre los colaboradores.

Igella (2014) estudié los factores que influyen en el compromiso de los
colaboradores. Los hallazgos obtenidos del estudio muestran que los factores
organizativos tienen una fuerte influencia en el compromiso de los empleados. Estos
factores incluyen; confiabilidad organizacional, la efectividad de los procesos
sociales de las organizaciones y el clima organizacional. Los hallazgos también
indicaron que los factores organizativos, como la demanda de perfeccion, la fuerte
ética del trabajo, organizacion altamente confiable, organizacion que promueve
interacciones sociales de arriba a abajo, organizacion que fomenta la formacion de
equipos de autogestion, interaccion con la organizacién, la organizacion tiene un
estilo de gestion sélido, la organizacion que promueve el trabajo en equipo y la
organizacion que fomenta la retencién de su personal influyeron fuertemente en el

compromiso laboral de los empleados.

Singh y Gupta (2015) examinaron la relacion entre la participacion en el trabajo,
el compromiso organizacional, el compromiso del equipo y el compromiso
profesional y exploraron las diferencias generacionales para estas variables. Se
utilizé un cuestionario estructurado para el enfoque de encuesta para el cual se
recopilaron de 477 empleados a tiempo completo de 13 organizaciones de diversos
sectores en la India. Los hallazgos indicaron que el compromiso profesional esta
relacionado negativamente con la participacién laboral, el compromiso afectivo de
la organizacién, el compromiso normativo de la organizacion y el compromiso del

equipo. La participacion en el trabajo, el compromiso organizacional afectivo y
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normativo y el compromiso del equipo se correlacionaron positivamente. Los
hallazgos sugieren que hay una disminucion en la participacion en el trabajo, el
compromiso organizacional afectivo, el compromiso organizativo normativo y el
aumento del compromiso profesional en las generaciones jovenes. Las
organizaciones deben tener esto en cuenta al disefiar las politicas de recursos

humanos para el compromiso de los empleados.

Tsitmideli, Skordoul Chalikias, Sidiropoulos y Papagrigoriou (2016) investigaron
los factores de relacion de supervisores y subordinados y su impacto en la
satisfaccion laboral y el desempefio en una muestra de 100 empleados y 30
supervisores. Los resultados de la investigacién muestran que el factor principal que
afecta la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados es la relacién
desarrollada entre supervisores y subordinados. Ademas, los resultados de la
investigacion muestran que el reconocimiento del trabajo y la comunicacion con el
supervisor afecta positivamente a la psicologia de los subordinados. También se
demuestra que el espiritu de equipo y la igualdad de trato entre los subordinados
conducen en Ultima instancia al desarrollo de los subordinados y al éxito de los
supervisores. Finalmente, se confirma la importancia de los factores de honestidad

y confianza entre supervisores y subordinados.

Ngoc (2016) en su investigacion explord los factores que afectan la satisfaccion
laboral y, ademas, examinar la relacion entre satisfaccion y lealtad de los empleados
y proporcionar soluciones a mejorar el grado de satisfaccion y lealtad de los
empleados de la organizacion. EI modelo de investigacion incluye seis variables,
incluidas cuatro variables independientes (empoderamiento, salario y recompensas,
capacitacion y oportunidades de avance profesional), una variable dependiente
(lealtad) y una variable intermedia (satisfaccion). La investigacion se lleva a cabo
en 170 empleados a través de una encuesta realizada. Los resultados indicaron una
correlacion notablemente positiva entre la satisfaccion con el salario y las
recompensas, asi como una relacion positiva entre la satisfaccion con la capacitacion

y el empoderamiento. Sin embargo, las oportunidades de avance profesional han
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mostrado una relacion insignificante con la satisfaccion en la organizacion.

Shahzad, Muhammad ,Rafi y Nawaz (2017) desarrollaron un modelo que mida el
grado de diferencia en la satisfaccion salarial y su impacto en la satisfaccion laboral
en organizaciones del sector publico y organizaciones del sector privado en el
contexto de Pakistan. OLos datos se recopilaron de 160 empleados (un total de 320)
de cada organizacion sectorial. Los resultados indican que los empleados de las
organizaciones del sector publico tienen una satisfaccion salarial poco mayor en
comparacion con los empleados del sector privado. Ademas, la satisfaccion salarial

también se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral en ambos sectores.

Asi mismo, Dardeer, Tag-Eldeen y Salem (2016) estudiaron el efecto de entorno
fisico de trabajo en la satisfaccion y productividad de los empleados en hoteles de
cinco estrellas en Egipto, Hilton Hotels and Resorts. Los resultados de este estudio
proporcionan evidencia importante del impacto del ambiente de trabajo fisico en la
satisfaccion y productividad de los empleados. Este estudio vincula el entorno de
trabajo fisico tal como sonido, iluminacion, color, temperatura, espacio de trabajo,
disefio, disefio de equipos y herramientas con la satisfaccion y productividad de los

empleados.

En otra instancia, Hsu et al. (2015) exploraron la relacién entre el compromiso
profesional y la satisfaccion laboral. Se utilizd un cuestionario estructurado auto
informado para recopilar datos. Entre los factores de compromiso profesional, la
valoracion de continuar la carrera tuvo la media més alta puntuacion, y la voluntad
de hacer un esfuerzo tuvo la media méas baja puntuacion. Entre los factores de
satisfaccion laboral, la satisfaccion externa tuvo la puntuacion media més alta. Este
hallazgo sugiere que las personas con mayor disposicion para hacer un esfuerzo, la
evaluacion para continuar la carrera de una persona y la creencia en los objetivos y
valores tienen mas probabilidades de experimentar un mayor nivel de satisfaccion

laboral. Por lo tanto, el compromiso profesional parece ser un predictor crucial de
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la satisfaccion laboral.

Orta (2014) En su trabajo de investigacion respecto al apoyo organizacional su
relacion con el compromiso organizacional, de la Universidad Auténoma de Baja
California de Meéxico; buscO evaluar la relacién existente entre el apoyo
organizacional percibido y el compromiso organizacional, ademas del efecto de las
variables demograficas, esto en una muestra de docentes universitarios. En sus
resultados hall6 que un alto porcentaje (73.96%) estd ubicado en las categorias
media y alta respecto al compromiso organizacional, mostrando su compromiso con
la organizacion, no obstante, el porcentaje de docentes con compromiso bajo

también fue importante (26.04%).

En el andlisis se encontr6 que el compromiso normativo es el que prima en la
organizacion, a diferencia del compromiso afectivo.

Del mismo modo, en el apoyo organizacional, un porcentaje alto (74.34%) se
encontr6 en las categorias media y alta, lo que mostro evidencia de que los docentes
perciben apoyo en la UABC.

En el andlisis del compromiso organizacional y las variables demograficas, no se

hald relacion significativa.
GOomez, Recio Reyes, Avalos Sekeres, & Gonzalez Ortiz (2013) buscaron

determinar la presencia de una relacion entre las variables satisfaccion laboral y sus

dimensiones y el compromiso organizacional, y también sus dimensiones afectiva,
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continua y normativa. Adem&s de analizar el efecto de las variables
sociodemogréficas. Es una investigacion descriptiva, correlacional, transversal
siendo el estudio cuantitativo. Se hizo uso de los estadisticos de correlacion r de
Pearson, Rho de Spearman, y los modelos estadisticos de Analisis de varianza con
un solo factor ademas del uso de comparaciones con pruebas t para muestras que
son independientes. Se considerd una muestra de 196 trabajadores entregandoles un
cuestionario con la técnica de encuesta auto administrada. El cuestionario consto de
30 items de los cuales 12 tenian el proposito de medir la satisfaccion laboral y 18 el
compromiso organizacional, afadiéndose 7 aspectos socio demograficos. Se
encontré la presencia de asociacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, del mismo modo se hall6 también que influencia de las

variables sociodemograficas respecto al compromiso organizacional.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Ancajima (2017) en su trabajo sobre Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, quiso investigar sobre relacion de variables. Encontraron un nivel bajo en
el Compromiso con la organizacion y el mismo resultado se hall6 en sus
dimensiones, siendo los porcentajes que registran este nivel valores entre 37.7% y
47.0%. Del mismo modo se hallé que la satisfaccion laboral se encontraba en su
nivel bajo tanto en sus dimensiones como en conjunto, siendo sus porcentajes
valores que oscilan entre 38.4% y 46.4%. También se encontrd una correlacion
media y positiva, entre las variables analizadas.

Castro (2016) en su trabajo sobre compromiso organizacional y Satisfaccion
laboral identifico relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional llegando a la conclusion de que la correlacion existente era baja, asi
como con los compafieros. Asimismo, la correlacion entre el salario y compromiso,

los ascensos y la supervision fue moderada.

Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz (2012) proponen un estudio acerca de como se

relaciona la satisfaccion laboral con diversas variables ocupacionales en tres
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municipalidades, en Peru; con ella busco indagar sobre la satisfaccion laboral en las
entidades municipales y efectuar propuestas para la mejora. Para ello midieron a la
variable satisfaccion laboral y la relacionaron con algunas otras variables tales como
la Condicién Laboral, Género y Tiempo de Servicio. Se utilizd una investigacion
cuantitativa, por su tipo fue descriptiva y correlacional. Se utilizé una muestra de
trabajadores de cada una de las tres municipalidades. Se hizo uso del cuestionario de
satisfaccion laboral denominado “Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que
consta de cuatro dimensiones: Significacion de la Tarea, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento Personal y/o Social, y Beneficios Econdmicos. No se hallaron
diferencias en el nivel promedio de satisfaccion laboral de los trabajadores en cada
municipalidad y por tanto se pudo concluir que el nivel que primaba era el nivel
promedio; sin embargo, si hubo diferencias significativas cuando se analizd la

condicidn laboral respecto al nivel de satisfaccion percibida por dimensiones.

Feijoo (2015) en su trabajo de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de una universidad privada de Lima, busco
analizar la existencia de relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional. Para ello consideré una muestra de 125 docentes universitarios. Se
encontrd un nivel medio de Satisfaccion Laboral Global lo cual también se hall6 en
las dimensiones de significacidn de la tarea y Condiciones de Trabajo. Al evaluar las
dimensiones de Reconocimiento Personal y/o Social se encontr primando el nivel
insatisfecho, no obstante, en la dimension de Beneficios Econémicos se encontrd
mayoritariamente docentes satisfechos. Al analizar el Compromiso Organizacional
Global se encontr6 un desplazamiento en la calificacion dada por los docentes que
mostré proyectarse hacia los niveles altos de compromiso lo que también se hallé en
las dimensiones Normativa, Afectiva, pero en la dimensién de Continuidad se
observd una tendencia a mostrar valores de calificacion bajos. El anlisis por sexo
no mostro diferencias entre la percepcion de Satisfaccion laboral de hombres y
mujeres quienes percibieron esta variable en su nivel promedio, lo que fue hallado
en las dimensiones de Significacion de Tarea y Condiciones de Trabajo, sin

embargo, la dimension de Reconocimiento Personal y/Social se hallo en un nivel
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insatisfecho mientras que en Beneficios Econdmicos primaba el nivel satisfechos,

sin distincién por sexo.

Asimismo, analisis similar se efectu6 en el Compromiso Organizacional en el que se
hallo valores altos y si se presentaron diferencias, siendo las mujeres quienes se
mostraron mas comprometidas que los varones. En cuanto a sus dimensiones se
evidencio valores altos en la dimension Normativa y Afectiva, en este Gltimo las
mujeres tuvieron mayores valores, mientras que en la dimensién de Continuidad el
nivel hallado es baja sin distincion en nombres y mujeres. Las dimensiones de
Significacion de la tarea y Condiciones de Trabajo en la Satisfaccion laboral hallaron
un nivel medio en docentes cuyo tiempo de servicio era de 1 a 5 afios mientras que
en Beneficios econdmicos los docentes con mas tiempo de servicio eran los gque se
hallaron maés satisfechos a pesar de que no se sentian Reconocidos personal y/o
socialmente, mostrando su insatisfaccion en dicha dimension. Cuando se hizo similar
analisis en el Compromiso organizacional, la dimension Normativa mostré una
tendencia a valores altos con aproximadamente la mitad de los docentes que
puntuaron en este nivel, pero en la dimension Afectiva se hall6 niveles altos en los
docentes de 1 a 5 afios de servicio mientras que en la dimension Continua se mantuvo
la tendencia hacia valores bajos. También se hallé correlacion entre las dimensiones

de la Satisfaccion laboral y el compromiso organizacional siendo estas moderadas.

Ruiz (2017) en su trabajo en la que estudia a profundidad el compromiso
organizacional, planteando la relacién entre el compromiso y la motivacién de logro,
basdndose en una muestra en el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo. Sus hallazgos apuntan a la presencia de un nivel moderado de
relacién entre el Compromiso organizacional y en sus dimensiones afectivo, de
implicancia y continuo. Respecto a la motivacién de logro los valores tendieron a ser
altos de manera general, asi como en sus dimensiones de Afiliacion, Poder y Logro.
Se hall6 asimismo una pequefia correlacion entre las variables. La dimension

compromiso afectivo mostré una correlacion pequefia, aunque significativa con la
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dimensién de afiliacion (r= .269) de la motivacion de logro, la dimensién de
Implicancia del compromiso organizacional se hallé con baja correlacion con la
dimensiéon de afiliacion (r= .280) pero se hall6 moderada correlacion con la

dimensién poder (r=.374) y logro (r=.319) de la motivacion de logro.

Nevado (2016) participd de un estudio en el que analizd la relacion entre la
Satisfaccion laboral y compromiso organizacional, consider6 una muestra de 236
docentes con edades entre los 25 a 70 afios, de diferente condicion laboral de una
Universidad Pablica del Pert. Utilizé un disefio no experimental transaccional. El
recojo de datos se hizo utilizando el cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 de
Melia et. al. y la escala del compromiso organizacional de los empleados
universitarios ASD, de Grajales. Se encontrd alta correlacion entre las variables
estudiadas y entre las dimensiones de ambas, salvo en la dimension de satisfaccion

intrinseca y la identificacion.

1.2.3. Teorias relacionadas con Satisfaccion Laboral

1.2.3.1.  Teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg

(Martinez M. , 2013) Uno de los primeros autores que hablaron de satisfaccién laboral
fue Frederick Herzberg, quien enuncia su Teoria de los Dos Factores, a partir de ellos
diversos estudiosos han buscado validarla. Esta teoria define que la satisfaccion o la
insatisfaccion generada en una persona en su ambiente laboral esta asociada a la

relacién que tiene con su labor y a como actla en relacion a él.

Por tanto, se establece la existencia de dos tipos de factores:

Factores Intrinsecos o Motivadores, asociados a aspectos que tienen que ver con el
empleado, el trabajo, realizacidén, reconocimiento, la promocion, el trabajo
estimulante y la responsabilidad.

Factores Extrinsecos. En este trabajo se consideran las politicas y la administracion
de la organizacion, las relaciones interpersonales, la retribucion econdmica, la

supervision y las condiciones en las que trabaja. Por tanto, “satisfaccion laboral” e
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“insatisfaccion laboral” se pueden explicar a partir de estos dos factores, en primer
lugar, por Factores Intrinsecos, pero también por la falta de Factores Extrinsecos. Este
autor basa su teoria en la presuncion de que existe una asociacion entre satisfaccion

y el desempefio, pero no se ocupa del desempefio.
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Figura 1. Teoria de la Satisfaccion Laboral de Herzberg.

La figura 1, muestra los factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral y efectua la
comparacion en la que se evidencia los elementos que difieren en el punto de vista

tradicional y el punto de vista de Herzberg.

Un elemento interesante en esta teoria es el concepto de enriquecimiento del puesto
de trabajo, que supone retar el trabajo dandole elementos que lo hagan interesante,
brindarle mayor posibilidad al trabajador de participar de las decisiones con respecto
al trabajo y de formar parte de la planeacion e inspeccion, ello busca alcanzar en el

trabajador una sensacion de haber logrado algo en la organizacion.

1.2.3.2.  Teoria de las necesidades de Mcclelland

(Amoros, 2017) La necesidad de logro muestra la busqueda de cada ente individual
por el obtener objetivos y mostrar que es capaz de efectuar su labor de manera
adecuada. La teoria de las necesidades de McClelland es una de esas teorias que
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explica este proceso de motivacion al desglosar qué y cdmo son las necesidades y
cémo deben abordarse. David McClelland fue un psicélogo estadounidense que
desarrollo su teoria de las necesidades o la teoria de la motivacion del logro que gira

en torno a tres aspectos importantes, a saber, el logro, el poder y la afiliacion.

Esta teoria se desarrolld en la década de 1960 y McClelland sefiala que,
independientemente de nuestra edad, sexo, raza o cultura, todos poseemos una de
estas necesidades y somos impulsados por ella. Esta teoria también se conoce como
las necesidades adquiridas, ya que McClelland plante6 que las necesidades
especificas de un individuo se adquieren y se forman con el tiempo a través de las

experiencias que ha tenido en la vida.

1.2.3.3.  Teoria de la equidad

La teoria de la equidad de Adams postula que las personas mantienen una relacion
justa entre el rendimiento y las recompensas en comparacion con los demés. En otras
palabras, un empleado se desmotiva por el trabajo y su empleador en caso de que sus

aportes sean mas que los resultados.

La teoria de la equidad de Adams fue propuesta por John Stacey Adams, y se basa en

los siguientes supuestos:

Las personas hacen contribuciones (entradas) para las cuales esperan ciertas
recompensas (resultados).

Para validar el intercambio, un individuo compara sus aportes y resultados con los de

otros e intenta rectificar la desigualdad.

1.2.3.4. Teoria de la Expectativa De Vroom

Fue propuesto por Victor. H. Vroom, quien creia que las personas estdn motivadas
para realizar actividades para lograr algin objetivo en la medida en que esperan que

ciertas acciones de su parte les ayuden a lograr el objetivo.
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La teoria de la expectativa de Vroom se basa en la suposicion de que el
comportamiento de un individuo es el resultado de las elecciones hechas por él con
respecto al curso de accion alternativo, que esta relacionado con los eventos
psicolégicos que ocurren simultaneamente con el comportamiento. Esto significa que
un individuo selecciona un cierto comportamiento sobre los otros comportamientos

con la expectativa de obtener resultados, el deseado.

Por lo tanto, la teoria de la expectativa de VVroom tiene sus raices en el concepto
cognitivo, es decir, como un individuo procesa los diferentes elementos de
motivacion. Esta teoria se basa en el concepto de valencia, instrumentalidad y

expectativa y, por lo tanto, a menudo se la denomina teoria VIE.

Esta teoria supone que los gerentes deben considerar la relacién entre desempefio y
recompensa de tal manera que se refiera qué comportamiento esperan de modo que
la recompensa se obtenga por haber alcanzado las expectativas requeridas y ello

impida aumentos de remuneracion indiscriminados.

1.2.3.5. Teoria de la Fijacion De Metas

(Guedez, 2013) Se considera que el desempefio en los empleados suele ser mayor
siempre que haya objetivos definidos o el establecimiento de niveles a alcanzar en
desempefio. Es evidente que si el empleado participa en la fijacion de metas siente un
mayor aprecio por el desempefio que sera causado por su esfuerzo y ello producira en
él satisfaccion.

En los afios 60, Edwin Locke manifesto la teoria de la motivacion de modo que se

pueda establecer los objetivos. En ella se establece que el establecimiento de objetivos
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estd substancialmente relacionado al desempefio de la tarea. Instituye que tanto los
objetivos especificos y desafiantes junto con la retroalimentacion apropiada ayudan a

un mayor y mejor desempefio de la tarea.

Dicho de otro modo, los objetivos establecen y dan pautas a un empleado acerca de
lo que hay que hacer y la cantidad de esfuerzos necesarios.

Las caracteristicas importantes de la teoria de fijacion de objetivos son las siguientes:

La principal fuente de motivacion laboral es la voluntad o deseo de trabajar y de ese

modo obtener los objetivos trazados.

Los objetivos especificos y claros conducen a un mayor rendimiento y un mejor
rendimiento. Los objetivos claros, medibles y claros, acompafiados de una fecha

limite para su finalizacion evitan malentendidos.

Los objetivos deben ser sensatos y retadores, provocando esto que un individuo un
sentimiento de orgullo y éxito cuando los logra y lo prepara para alcanzar el préximo

objetivo. Para que el deseo por lograrlo sea mejor o mayor el objetivo debe ser retador.
La participacion de los empleados en la meta no siempre es deseable.

Sin embargo, la participacion en el establecimiento de objetivos hace que el objetivo
sea mas aceptable y conduce a una mayor participacion.
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Figura 2. Teoria de la Fijacién de Metas.

1.2.3.6. Teoria De Refuerzo

La teoria del refuerzo de la motivacion fue propuesta por BF Skinner y sus asociados.
Argumenta que el accionar de un individuo es una funcion de sus consecuencias.
Expresado de una manera mas sencilla, el acciona tiende a repetirse cuando el

comportamiento del individuo es positivo.

La teoria del refuerzo de la motivacion desestima el estado interno del individuo,
dicho de otro modo, los sentimientos internos y los impulsos de las personas son
ignoradas por Skinner. La teoria se centra absolutamente en lo que le ocurre a un
individuo cuando toma alguna accion. Para Skinner, el entorno externo de la
organizacion debe disefiarse de modo efectiva y efectiva para motivar al colaborador.
Esta teoria tiene bases potentes para analizar el mecanismo de control del
comportamiento de un individuo. No obstante, no se centra en las causas del

comportamiento del individuo.

1.2.4. Teorias relacionadas con Compromiso Organizacional
1.2.4.1.  Teoriadel valor

(Slatter & Narver, 1999) Esta teoria basa sus conceptos en el orientar la atencion hacia
dentro de la organizacién llamado endomarketing, el cual se ve influenciado por

valores propios de cada individuo y que de alguna manera se relacionan con los
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valores institucionales. La teoria de la equidad que fue propuesta por primera vez por
Adams (1963) sirve de base para la teoria del cliente interno y supone que el
trabajador busca un equilibrio entre lo que hace a favor de la empresa y lo que recibe
de la misma. Huseman y Hatfield (1990) afiadieron el hecho de los trabajadores

aportan a la empresa con su compromiso a las politicas de la organizacion.

1.2.4.2. Enfoque tridimensional del compromiso organizacional

(Meyer & Allen, 1991) EI compromiso organizacional se clasifica en tres componentes;

compromisos afectivos, de continuidad y normativos (Allen & Meyer, 1990; 1996).
Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se refiere al apego emocional, la identificacion y la

participacion en la organizacion. EI compromiso afectivo implica tres aspectos:

- La formacion de una conexion emocional con una organizacion

- La identificacion con una organizacién

- El deseo de mantener y ser leal con la membresia de la organizacién. El
compromiso afectivo existe cuando un empleado se identifica con una organizacion y

sus objetivos (Mowday, et al., 1979).

Allen y Meyer (1997) mencionaron que los trabajadores siguen siendo

parte de la empresa e intentar incrementar su productividad.
Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad, por otro lado, se refiere a la evaluacién de los
empleados de si los costos de dejar la organizacién son mayores que los costos de
permanecer. Los empleados que perciben que los costos de abandonar la organizacion

son mayores que los costos de permanecer permaneceran con la organizacion.

En contraste con los otros dos componentes del compromiso organizacional, el

compromiso de continuidad no se relaciona con la emocion. Principalmente, se relaciona
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con las inversiones que los empleados hacen en una organizacion como el esfuerzo de
trabajo, el tiempo y el desarrollo con amistades laborales, habilidades y acuerdos

politicos (Jaros, Jermier, Koehler, & Sindica, 1993).

Allen y Meyer (1990) definieron el compromiso de continuidad como una manera
de apego psicolégico a una empresa que refleja el nivel en que un colaborador

experimenta la sensacion de permanecer en la empresa por el alto costo de la vida.
Compromiso normativo

El compromiso normativo se refiere a los sentimientos de responsabilidad de los
empleados hacia la organizacion. Los empleados con altos niveles de compromiso
normativo permanecen en la organizacion porque sienten que tienen que hacerlo (Meyer
& Allen, 1991).

1.2.4.3.  Los bienes y su relacion con los tipos de compromiso

1.2.5. Satisfaccion Laboral
1.25.1. Definicion de Satisfaccion Laboral

El término satisfaccion laboral fue puesto de relieve por Hoppock (1935) quien la
describe como un conjunto de circunstancias, fisioldgicas y ambientales que causan que
una persona diga "Estoy satisfecho con mi trabajo". La satisfaccion laboral se refiere al
sentimiento de satisfaccion de una persona en el trabajo, que actiia como una motivacion
para trabajar. No es la autosatisfaccion, la felicidad o la autocomplacencia, sino la

satisfaccion en el trabajo.

Schneider (1985), refiere que se debe considerar la satisfaccion laboral como un
elemento importante merecedor de diversos estudios puesto que es resultado de lo que
se vive dentro de la organizacién y porque es predictor de comportamientos que no se
esperan como el absentismo y la intencion de rotacion. Ademas, su importancia no solo

se establece en términos del bienestar que se espera en el personal independientemente
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de donde trabajan, sino que también tienen un efecto en la productividad y la calidad del
trabajo (Boada & Tous, 1993), entendiendo que la satisfaccion laboral es, basicamente,
un concepto integrador con el que se enuncia el comportamiento y la actitud de los

empleados hacia su trabajo y los aspectos diversos del mismo (Bravo et al., 1996).

1.2.5.2. Importancia de la satisfaccion Laboral

(EAEBusinessSchool, 2015) Se ha encontrado que la satisfaccion laboral guarda una
estrecha relacion con el desempefio y el compromiso en los empleados. Por tanto, se
considera que un empleado satisfecho puede a ser hasta un 12% mas productivo al mes.
De hecho, cuando se tiene motivacién se y acude contento a desempefiar su puesto, su
esfuerzo sera mas productivo. Se debe considerar por tanto que la satisfaccion es
individual, inherente a cada persona, por ello lo que le motiva a uno no necesariamente
genera el mismo efecto en los demas, puesto que los factores que generar satisfaccion
pueden ser tanto internos como externos, ademas que a lo largo del tiempo lo que causa
satisfaccion puede variar. Sin embargo, hay aspectos en los que la mayoria coincide
respecto a la satisfaccién, como la remuneracion e incentivos econémicos, la estabilidad
en el puesto de trabajo, la posibilidad de crecimiento y ascensos, el ambiente en el que

trabaja, el poder conciliar la vida laboral con la personal y la flexibilidad.

Locke y Latham (1990) sefialan que la satisfaccion laboral esta relacionada con
diversidad de variables y llegaron a la conclusién de que los colaboradores que tienen
un sentido de autoeficacia en relacion con las tareas de su trabajo, quienes tienen los
atributos de trabajos desarrollados por Hackman y Oldham (1980) (significado personal,
variedad, retroalimentacion, responsabilidad, autonomia, e identidad), y quienes son

premiados por su alto rendimiento permaneceran satisfechos con sus trabajos.

Asimismo, Garmendia y Parra Luna (1993) manifiestan que para que exista
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satisfaccion, las necesidades de los trabajadores (remuneracién, afiliacion,
autorrealizacion, etc.) deben estar cubiertas. Es decir, los trabajadores estaran satisfechos
si experimentan tranquilidad de saber que sus necesidades estan adecuadamente
cubiertas, mientras ellos estan cumpliendo sus objetivos laborales.

Kaye y Jordan (2000) resaltan que algunas empresas estdn méas interesadas en
obtener ganancias y cumplir con los objetivos de las empresas dejando de lado el

bienestar del colaborador, generando la insatisfaccion laboral.

Asimismo, Branham (2005) menciona que la falta de comunicacion en algunas
empresas favorece a una tasa alta de insatisfaccion laboral.

Davis y Newstrom (2002) estiman que las investigaciones se centran
fundamentalmente, en las éareas mas importantes de la empresa porque el
comportamiento relacionado con el trabajo persuade a que el empleado actue de cierta
forma.

Robbins (2004) resalta que existe satisfaccion laboral cuando el colaborador
mantiene una actitud generalizada hacia el trabajo. Asimismo, refiere que una persona
que se siente satisfecha en el trabajo tiene actitudes positivas pero el empleado que no

siente satisfaccion manifiesta actitudes pesimistas.

1.2.5.3.  Factores que favorecen la satisfaccion laboral

Para Palma (2005), el concepto refiere lo proclive que es una persona que hace
que su labor sea estable, estad sostenida en creencias y valores planteados desde su
experiencia ocupacional. Esta disposicion esta basada empezando con el ambiente de
trabajo donde se desarrolla y se relaciona directamente con la productividad, ya que un
trabajador feliz es un trabajador productivo. Para ello establece 7 factores: ambiente
fisico e infraestructura, remuneracion, normas administrativas, relaciones sociales,

crecimiento personal, productividad en las tareas y relacion con la autoridad.
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1.25.4. Factores de insatisfaccion

(EdenSprings, 2016) Se considera asimismo que existen factores que causan el
efecto opuesto y causan insatisfaccion laboral y sus consecuencias, lo que hace que
el trabajador no se involucre con las metas de la organizacion, tenga errores, reduzca
la calidad de su trabajo y finalmente aumenta la intencién de rotacion de los
empleados y terminen yéndose la empresa a la competencia. Dentro de estos factores
podemos citar, una baja remuneracion, una relacion mala con sus pares o jefes, poca
posibilidad de ascensos, mala condicidn de trabajo y baja posibilidad de conciliar su

vida laboral con la de su familia.

1.255. Herramientas Medicion de la Satisfaccion Laboral

Ldpez (1988) si bien es cierto la satisfaccion laboral puede medirse desde diversos
aspectos, casi todos buscan investigar de una u otra manera a las personas acerca de
una variedad de aspectos de su dia a dia en sus labores, empleando una variedad de
elementos como autodescripciones verbales con escalas medidas en escala tipo Likert,
Thurstone, perfiles de polaridad, o incluso listas con frases afirmativas y calificativos,
escalas para la autoevaluacion, sistemas para la valoracion propia o ajena de algunas
situaciones laborales y de algln tépico del comportamiento en la organizacién o
empresa.

También se considera la entrevista como técnica para medir satisfaccion laboral, siendo
o0 usual que sea individual.

Lo usual es el uso de un cuestionario anénimo y de participacion voluntaria que de
entrega al personal de manera fisica o es enviado digitalmente por correo electrénico.
Cuando se hace uso de la entrevista individual se recoge informacion de mejor calidad,
pero es costosa puesto que se tiene que considerar el tiempo y a traves de qué medios

realizarla, ademas del personal adecuado y conocedor de su aplicacion.
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Se tiene ademas que la mayoria de los instrumentos que se utilizan para medir
satisfaccion laboral preguntan sobre dimensiones que se pueden considerar como el
trabajo mismo, las relaciones de comunicacién, la organizacion del trabajo, las
posibilidades de crecimiento y ascenso, la remuneracion y otros tipos de incentivos
econdémicos 0 no econdmicos, el reconocimiento y las condiciones en las que desarrolla

su trabajo tanto fisica como emocional.

(Farifias, 2017) Actualmente se cuenta con numerosas herramientas para efectuar la
medicion de la satisfaccion laboral, siendo el de eleccion las encuestas como técnica de
recojo de informacion, con lo cual se puede recoger informacion que dificilmente el
empleado pueda comunicar de manera personal, y en tanto la encuesta es anénima
permite que el trabajador pueda brindar informacion valiosa respecto a lo que considera

pueda mejorar este aspecto.

(Celpax, 2014) Los cuestionarios que miden percepciones permiten identificar el sentir
de los empleados en diversos aspectos, como capacidad de liderar, valor y cultura
corporativa, recursos con que cuentan, comunicacion, trabajo en equipo, motivacion y

servicio al cliente.

1.2.5.6.  Las encuestas de satisfaccion laboral y su elaboracién

(Farifias, 2017) Considera que una forma facil y rapida de medir la satisfaccién laboral
son las encuestas. Para ello se debe tomar en cuenta, el objetivo de la encuesta, qué items
se colocaran y qué caracteristicas debe tener y el anonimato de las respuestas en los

cuestionarios.

(Celpax, 2014) Los cuestionarios de satisfaccion laboral son una de las herramientas mas
usadas, y en ellos se busca medir la percepcion del personal de la organizacién sobre los
diversos aspectos de la empresa, dentro de ellos podria considerarse el liderazgo de sus

superiores 0 a la gestion efectuada por el area encargada de Recursos Humanos. Hay que
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tomar en cuenta que este tipo de herramienta mide percepciones que son consideradas

subjetivas por tanto no expresan necesariamente la realidad.

1.2.5.7.  Tipos de encuestas de satisfaccion laboral

(Farifias, 2017) Si bien es cierto el proposito de los cuestionarios de satisfaccion laboral
es efectuar un diagndstico de ese aspecto en el personal, existen muchos tipos de
cuestionarios estudiados y aplicados para medir satisfaccién laboral en funcion de lo que
se desea medir. Dentro de ellos podemos encontrar los de salida, aquellos que indagan

sobre la situacion del trabajador, sobre la carrera profesional y sobre los directivos.

1.2.6. Compromiso organizacional
1.2.6.1.  Definicion de compromiso organizacional

- El Compromiso Organizacional comenzd a recibir mayor atencion desde
principios de los 60 del siglo pasado (Klein, Molloy & Cooper, 2009). Desde
entonces, se ha definido y medido de varias maneras, habiendo muchos autores
optaron por formular su propia conceptualizacion del constructo e instrumentos de
medida especificos propuestos (Meyer & Herscovitch, 2001; Morrow, 1983;
Reichers, 1985).

- Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicoldgico
que como es la relacion entre la organizacion y la persona, la cual conlleva a
permanecer en ella o dejarla. Propone que, para poder medirlo, se debe considerar
tres factores o dimensiones: de continuidad, normativo y afectivo; donde la relacién
con la persona esta asociada a la necesidad, el deber y el deseo de continuar en la
organizacion.

- Kinicki y Kreitner (2006) enfatizaron que identificarse con el lugar donde una
trabaja significa un simbolo. Asimismo, Diaz y Rodriguez (2007) refirieron que el
personal comprometido siente un afecto por la entidad, tienen conocimientos de los
objetivos y desea continuar por mucho tiempo perteneciendo en la organizacion.

- Segun Pineda (2006) es fundamental conocer si la persona demuestra estar
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comprometida o no con la institucion mediante su forma de ser con sus colegas, con
los directivos o con otras personas. EI compromiso otorga fuerza y contribuya a que
las organizaciones sean competitivas (Ribeiro & Bastos, 2010).

Meyer y Herscovitch (2001) proponen que el compromiso es una fuerza que
une a un individuo a un curso de accion relevante para uno 0 méas objetivos. Los
empleados estan reducidos a experimentar esta fuerza en forma de tres bases o
mentalidades: afectiva, normativa y continua, que reflejan los lazos emocionales, la
obligacion percibida y los costos irrecuperables percibidos en relacién con un
objetivo, respectivamente (Allen & Meyer, 1990). Por lo tanto, cualquier escala que
pretenda medir el compromiso de la organizacion debe aprovechar uno de estos
aspectos y hacer referencia al objetivo, a lo que se compromete el empleado, ya sea

la organizacion, un equipo, una iniciativa de cambio o un objetivo.

1.2.6.2.  Factores de compromiso organizacional

(Celpax, 2014) Se definen factores que se consideran criticos y que afectan el
compromiso en la organizacion, estos pueden ser el reconocimiento, el desarrollo en
su profesion, las habilidades directivas, la contribucién al logro de los objetivos y el
contenido del trabajo. Se considera que estos elementos nos brindaran una adecuada
medida del nivel de compromiso de los empleados.

1.2.6.3. Componentes del Compromiso Organizacional.

(Meyer et al., 2002). Su modelo se basa en la propuesta de que el
La propuesta del modelo se basa en la percepcion del compromiso por parte del
empleado, desde tres aristas diferentes, la percepcion afectiva, normativa y continua.

El Compromiso afectivo refleja el compromiso basado en los lazos emocionales que

el empleado desarrolla con la organizacion principalmente a través de experiencias

laborales positivas. En este tipo de compromiso la persona “desea” estar en el trabajo.

Enriquez et al. (2001) explican que los objetivos organizacionales, la vision y el

nivel de libertad que disfrutan los empleados son tres determinantes para el nivel de

compromiso afectivo de los empleados. Perry (2004) sefiala que promover discusiones
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saludables, amigables y de apoyo con los supervisores puede afectar positivamente el
nivel de compromiso afectivo de los empleados.

El compromiso normativo: En este tipo de compromiso el colaborador se identifica
con los propositos de la empresa. Algunos autores lo llaman “compromiso moral”
(Penley & Gould, 1988).

Refleja el compromiso basado en la obligacion percibida hacia la organizacion, por
ejemplo, enraizada en las normas de reciprocidad. Segun Jaros et al. (1993) mientras que
el vinculo con compromiso afectivo es emocional, en este caso es racional pues el
personal tiene un mayor compromiso moral con los fines y valores de la empresa. En
este tipo de compromiso la persona “tiene” estar en el trabajo.

La cultura organizacional, las recompensas, los castigos y la autonomia de los
empleados desempefian un papel vital para decidir el nivel de compromiso normativo
(Meyer & Allen, 1997; Chang, 2002; Haar & Spell, 2004, y Sharma & Sinha, 2015).

El compromiso de continuidad refleja el compromiso basado en los costos
percibidos, tanto econdmicos como sociales, de abandonar la organizacion.

Este compromiso se refiere a los costos percibidos de un empleado al abandonar
su organizacion (Bryant et al, 2007). Becker (1960) indica que los empleados invierten
tiempo, esfuerzo, salud, dinero, etc. en sus organizaciones. tales inversiones afectan
fuertemente sus decisiones y / o intenciones de dejar o0 permanecer en sus

organizaciones.
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Tabla 1. Dimensiones del Compromiso y Clasificacion de Bienes.

Tres dimensiones del compromiso Meyer y
Herscovitch, 2001 (pg. 308)

Tres clases de bienes humanos por Aristoteles
(S.Iv.a.C)

De continuidad

Los individuos se comprometen al valorar el coste
de oportunidad de dejar de hacerlo

Bienes utiles
Las personas persiguen bienes externos buscando la
utilidad que les reporta
(recompensa)

Afectivo
Un estado mental caracterizado por el deseo de

comprometerse (p.¢j. mantener el empleo,
conseguir metas para la empresa, etc.)

Bienes placenteros

Las personas persiguen bienes buscando la
atraccion o el placer que les produce

(satisfaccion)

Normativo
Sienten la obligacion moral de comprometerse

Bienes morales

Las personas persiguen bienes del alma para la
consecucion de su excelencia personal

(plenitud humana)

Fuente: Elaboracion propia basado en Gonzalez y Guillén (2008)
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1.2.6.4. Vigilancia Tecnoldgica
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Figura 3. Vigilancia Tecnoldgica.
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1.3. Formulacion del Problema.

1.3.1. Problema General

¢Cudl es la relacion existe entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del
de docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables —
FACEAC, Lambayeque, 2017-2018?

1.4. Justificacion e importancia del estudio.
o Cientifica
Para la Universidad Sefior de Sipan, como institucién impulsora de profesionales de
esta escuela y como parte de sus fines la investigacion cientifica y la extension
universitaria en beneficio del estado peruano. Sera también Util para estudiantes que
desean hacer investigaciones sobre la misma linea o temas similares, incluso
beneficiara a la investigadora en el aprendizaje continuo sobre nuevos conocimientos

de esta linea de investigacion.

o Técnica

La presente investigacion se pudo realizar gracias al apoyo de los integrantes de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo lo cual fue un poco dificultoso, pero no
imposible ya que los docentes son conscientes de la necesidad de cambios en la
Universidad.

o Metodoldgica

La metodologia aplicada para la presente investigacion cuantitativa correlacional ya
que permitié medir la correlacion entre ambas variables, objeto de estudio. Esta
investigacion es necesaria para la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables — FACEAC, porque permitira identificarla existencia
de una asociacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional y si
esto es lo que esta influenciando directamente al brindar el servicio al usuario final

, que son en mayor proporcion estudiantes de la facultad, para tomar decisiones y
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acciones correctivas y mejorar la atencion , basado en que muchas veces estos

docentes a pesar de saber sus Obligaciones, no cumplen con las normas éticas y de

conducta, e incluso practican actividades politicas.

o Social
El presente estudio pretende ser Util para que loso actores encargados de la toma
de decisiones y aquellos que deban implementarlas de manera activa pudieran
mejorar la eficiencia de sus procesos. Es también necesaria para la parte
administrativa de la FACEAC, en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque, porque sus aportes pueden contribuir a que se beneficien mas
conociendo el grado de satisfaccion de los colaboradores administrativos que son
parte fundamental e imagen externa para medir el compromiso que tienen con la
institucion y el buen servicio que brinda la universidad.
Seratambién util para estudiantes que desean hacer investigaciones sobre la misma
linea o temas similares, incluso beneficiara a la investigadora en el aprendizaje
continuo sobre nuevos conocimientos de esta rama.
Es conveniente para toda la Regién, porque contribuiria a saber el grado de
satisfaccion laboral y su repercusion en el compromiso organizacional de la Unica
Universidad Nacional con la que cuenta nuestra region, beneficiando a una gran
cantidad de usuarios, ya que son los alumnos, padres de familia, docentes y pablico
en general relacionados con la Facultad de Ciencias Econdmicas Administrativas

y Contables.

1.5. Hipotesis
La Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional estan relacionados positivamente.

1.6. Objetivos.

1.6.1. Objetivo General

Determinar cual es la relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables —
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FACEAC, Lambayeque, 2017-2018.

1.6.2. Objetivos Especificos:

- Diagnosticar de satisfaccion laboral de los docentes

- Indicar cudl es el nivel de compromiso organizacional de los docentes

- Establecer la Relacion entre dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los docentes de la Facultad de Ciencias Economicas,

Administrativas y Contables — FACEAC.
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MATERIAL Y METODO.
2.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipos de investigacion

Cuantitativa ya que utilizé elementos y conceptos estadisticos, asi como el calculo de
algunos estadigrafos, se hizo la Prueba de hipdtesis y el analisis de causa-efecto. Las
bondades de este tipo de investigacion es que generaliza resultados, controla los

fendmenos.
Disefio de investigacion: transeccional, no experimental y correlacional.
(Sampieri, 2010) Transeccional porque se recolect6 datos en un inico momento.

El estudio se considera correlacional puesto que buscar analizar la relacion entre las
variables, ello permitira identificar si esta relacion es altamente significativa o no y
con ello poder determinar estrategias que generen mayor compromiso con la

organizacion apostando por la mejora de la satisfaccion laboral de los docentes.

2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion
64 docentes quienes laboran en la FACEAC, y estan divididos en tres

departamentos

2.2.2. Muestra.
. Z°.p.q.N
e (N-1)+Z%.p.q

Para realizar un calculo mas rapido se utilizé una calculadora virtual donde se tuvo

lo siguiente:
Z =196

P =50

Q =50
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e =5

Poblacion= 64

Tamaifo de muestra:
=89.3172

1.1904
=54.98

Es decir 55 personas.

Se utiliz6 muestreo probabilistico simple.

(Sampieri, 2010) Segun este muestreo se requiere un listado de los elementos que

forman la poblacién de estudio (marco muestral) y se selecciona una muestra de

tamafio n, proporcional a la poblacién N.
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2.3. Variables, Operacionalizacion.

Variable Independiente. - Satisfaccion Laboral.

Variable Dependiente. - Compromiso Organizacional.

continuacion

Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de Técnica de recoleccion
recoleccion de datos de datos
Variable Factor I Condiciones fisicas v/o Cuestionario realizado a los | Encuesta realizada a los
Independiente: Materiales docentes de la FACEAC. docentes de la FACEAC
Satisfaccion Factor IT Beneficios Laborales vio
Laboral. remunerativos
Factor ]:Ijl [Politicas Administrativas
Factor VI F.elaciones Sociales
Factor V Desarrolle Personal
Factor VI Desarrollo de tareas
Factor VII Relacion con la autoridad
Variable Compromiso afectivo. Sentimiento Afectivo Cuestionario realizado a los | Encuesta realizada a los
Dependiente: Sentimiento de pertenencia | docentes de la FACEAC. docentes de la FACEAC
Compromiso Compromiso de Deseo de permanencia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Instrumentos:

- Cuestionario

Técnica:

- Encuesta
Los cuestionarios de Sonia Palma Carrillo (1999) y Compromiso organizacional de
Meyer y Allen y Smith (1993) que define tres dimensiones Afectiva, Normativa y de
Continuidad, fueron validados por cuatro expertos en la materia, ellas fueron la Mag.
Arrunategui Huaman Betsy Pamela, Mag. en docencia Universitaria e Investigacion y
docente USS,Julio Lozano Diaz consultor externo de la Organizacion Internacional de
Trabajo —OIT ;lvan Varias Rodriguez , docente UNPRG e investigador, Marco Lluncor
Tello , Magister Administracién Publica, quienes sugirieron modificaciones en pos de
mejorar la redaccion del mismo, las cuales fueron consideradas para el disefio final de
los cuestionarios.
También es necesario mencionar que para la aplicacion del instrumento se cont6 con

la autorizacion para poder recabar evidencia de su implementacién.

2.5. Procedimiento de analisis de datos.

Se solicitd el permiso al Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas,

Administrativas y Contables; quien autorizé la aplicacion de los cuestionarios.

Seguidamente se hizo la coordinacién con las unidades respectivas para determinar
los horarios en los que se podia llevar a cabo el recojo de datos. Se les inform¢ del
consentimiento informado, el propdsito del estudio y de uso de los datos que ellos
entregarian y del hecho de que su participacion en el mismo era voluntaria. Luego
de la aplicacion de los cuestionarios, se procedio a registrar los datos en la base de
datos respectiva, previa codificacion, para el registro se hizo uso de Microsoft Excel
y SPSS 24.0, ello permitio6 efectuar el analisis estadistico descriptivo y correlacional,

identificando distribucion de frecuencias, y los graficos correspondientes, asi como

50



el cumplimiento de los supuestos de normalidad de las puntuaciones obtenidas en
ambas pruebas, para ello se utilizd la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov,
con ello se optd por decidir el uso de la prueba paramétrica de correlacion de Pearson

en tanto se prob6 normalidad.

2.6. Aspectos éticos

Se utilizé datos los cuales fueron referidos de fuentes primarias, los cuales seran
aprovechados para la investigacion unicamente, no para fines personales. Los datos no serén
manipulados, serén originales y utilizados netamente para la investigacion
La investigacion serd realizada previamente autorizacion de la institucion, y de las

autoridades de la Facultad.

2.7. Criterios de Rigor cientifico.

Se procurd reducir las posibilidades de informacion errénea informando al participante y
absolviendo cualquier duda que tuviera respecto a la correcta administracion de los
cuestionarios.

Asimismo, se inform6 que, dado que su participacion es voluntaria, en cualquier momento
podria decidir retirarse de la investigacion con lo cual sus datos no serian utilizados en la
misma. Del mismo modo, se utilizé un documento llamado Consentimiento informado con
el cual los participantes dan fe de que son conocedores del propoésito, fines y alcances del

estudio, asi como de la confidencialidad de su informacion y participacion en la misma.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Diagnostico de satisfaccion laboral
Se aplicé los instrumentos a la muestra indicada lineas arriba, donde fi es la cantidad de

personas encuestadas.

Tabla 2. Nivel de satisfaccion laboral de docentes

Nivel fi %
Parcial
_ _ y 7 12.7
insatisfaccion
Regular

_ y 48 87.3
satisfaccion
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque — 2018.

87.3%

90.0 -
80.0 -
70.0 -
60.0 -
50.0 - /
40.0 - /
30.0 -

20.0 -

10.0 +

0.0 T f
Parcial insatisfaccion Regular satisfaccion

12.7%

Figura 4. Nivel de satisfaccion laboral de docentes

En la figura anterior, los resultados muestran que el 87.3% de docentes presentan un nivel
regular de satisfaccion laboral, mientras que el 12.7% de ellos tienen una parcial insatisfaccion.

Tabla 3. Nivel de satisfaccion laboral en la dimension condiciones fisicas y/o materiales.
Nivel fi %
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Alta insatisfaccion 4 7.3
Parcial

) _ y 13 23.6
insatisfaccion
Regular

) y 29 52.7
satisfaccion
Parcial satisfaccion 7 12.7
Alta satisfaccion 2 3.6
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque — 2018.

Parcial Alta Alta
satisfaccion satisfaccion insatisfaccion
13% % 7%

En la figura

anterior

los

Figura 5. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién condiciones fisicas y/o materiales.
resultados muestran que en la dimension condiciones fisicas y/o materiales el 53% de docentes

presentan un nivel regular de satisfaccion, asi mismo un 23% de ellos indican una parcial

insatisfaccion, mientras que el 4% de ellos tienen una alta insatisfaccion.

Tabla 4. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién beneficios laborales y/o remunerativos.

Nivel fi %
Parcial
) _ » 6 10.9
insatisfaccion
Regular

) . 48 87.3
satisfaccion
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Parcial
) y 1 1.8
satisfaccion

Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque — 2018

Parcial Parcial
satisfaccion insatisfaccion
2% 11%

Figura 6. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensidn beneficios laborales y/o
remunerativos.

En la figura anterior, los resultados muestran que en la dimensién beneficios laborales y/o
remunerativos el 87% de docentes presentan un nivel regular de satisfaccion, asi mismo un 11%
de ellos indican una parcial insatisfaccion, mientras que el 2% de ellos tienen una parcial

satisfaccion.

Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral en la dimension politicas administrativas.

Nivel fi %
Alta

insatisfaccion 20 36.4
Parcial

insatisfaccion 23 41.8
Regular 1 20.0

satisfaccion
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Pa(mal 3 1 18
satisfaccion
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

Parcial
satisfaccion
2%

Regular
satisfaccion
20%

Figura 7. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién politicas administrativas.

En la figura anterior, los resultados muestran que en la dimension politicas administrativas el
42% de docentes presentan un nivel parcial de insatisfaccion, un 36% de ellos indican una alta
insatisfaccion, mientras que el 2% de ellos tienen una parcial satisfaccion y un 20% una regular

satisfaccion.
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Tabla 6. Nivel de satisfaccion en la dimension relaciones sociales.

Nivel fi %
Alta

insatisfaccion 29 52.7
Parcial

insatisfaccion 23 41.8
Regular 3 .

satisfaccion
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

Regular
satisfaccion
5%

Figura 8. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién relaciones sociales.

En la figura anterior, los resultados muestran que en la dimensidn relaciones sociales el 42% de
docentes presentan un nivel parcial de insatisfaccion, un 53% de ellos indican una alta

insatisfaccion, mientras que sélo el 5% de ellos tienen una regular satisfaccion.
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Tabla 7. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién desarrollo personal.

Nivel fi %
_Parc!al 5 1 L8

insatisfaccion

Re_gular 3 22 582
satisfaccion

Parcial

satisfaccion 13 23.6
Alta satisfaccion 9 16.4
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque — 2018.

Alta Parcial
satisfaccio insatisfaccion
169 2%

Figura 9. Nivel de satisfaccion laboral en la dimension desarrollo personal

En la figura anterior, los resultados muestran que en la dimension desarrollo personal el 58% de
docentes presentan un nivel regular de satisfaccion, un 24% de ellos indican una parcial
satisfaccion, un 16% muestra una alta satisfaccién, mientras que so6lo el 2% de ellos tienen una

parcial insatisfaccion.
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Tabla 8. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién desarrollo de tareas..

Nivel fi %
iFr)ggi[Iiz:‘accién 2 3.6
Saet?sl;;a::rcién 51 92.7
EStEgll‘ZIccién 2 3.6
Total 55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

Parcial Parcial
satisfaccion insatisfaccion
4% 3%

Figura 10. Nivel de satisfaccion laboral en la dimension desarrollo de tareas.

En la figura anterior, los resultados muestran que en la dimension desarrollo de tareas el 93%
de docentes presentan un nivel regular de satisfaccion, un 4% de ellos indican una parcial

satisfaccion, y solo el 3% de ellos tienen una parcial insatisfaccion.
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Tabla 9. Nivel de satisfaccion laboral en la dimensién relacion con la autoridad.

Nivel

Parcial
insatisfaccion
Regular
satisfaccion
Parcial
satisfaccion

Total

fi %
12 21.8
41 74.5
2 3.6
55 100.0

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

Parcial
satisfaccion
4%

Parcial
insatisfaccion
22%

Figura 11. Nivel de satisfaccion laboral en la dimension relacion con la autoridad.

Los resultados muestran que en la dimension relacion con la autoridad el 74% de docentes

presentan un nivel regular de satisfaccion, un 4% de ellos indican una parcial satisfaccion,

mientras que el 22% de ellos tienen una parcial insatisfaccion.
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3.2. Nivel de compromiso organizacional

Tabla 10. Nivel de compromiso organizacional

Nivel fi %
Bajo 25 45.5
Medio 27 49.0
Alto 3 5.5
Total 55 100.0

Fuente: Cuestionario de compromiso organizacional aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias

Econdmicas, Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

A

5.5%
Alto

Bajo

. 49%
Medio

45.5%

0.0 10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

Figura 12. Nivel de compromiso organizacional

En la figura anterior, al evaluar el nivel de compromiso organizacional de los docentes, se

encontro que el 49% presenta un nivel medio, el 45.5% un nivel bajo, y s6lo el 5.5% de ellos

indica un nivel alto.
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Tabla 11. Nivel de compromiso organizacional en la dimensién afectiva

Nivel fi %
Bajo 44 80.0
Medio 10 18.2
Alto 1 1.8
Total 55 100.0

Fuente: Cuestionario de compromiso organizacional aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

/—89%
80.0 -

70.0 -

60.0 -

50.0 -

40.0 A

30.0 - 18.2%

20.0 A
1.8%

100 1 -

0.0 T T 1
Bajo Medio Alto

Figura 13. Nivel de compromiso organizacional en la dimensién afectiva

En la figura anterior, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimension, se
encontré que el 80% presenta un nivel bajo, el 18.2% un nivel medio, y sélo el 1.8% de ellos

indica un nivel alto.
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Tabla 12. Nivel de compromiso organizacional en la dimension continuidad o permanencia

Nivel fi %

Bajo 16 29.1
Medio 30 54.5
Alto 9 16.4
Total 55 100.0

Fuente: Cuestionario de compromiso organizacional aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

54.5%
60.0 -

50.0 A

40.0 A

£39.17

30.0 A

16.4%
20.0 A

10.0 A

0.0 T T f
Bajo Medio Alto

Figura 14. Nivel de compromiso organizacional en la dimensién continuidad o permanencia

En la figura anterior, Al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimension
continuidad o permanencia, se encontré que el 54.5% presenta un nivel medio, el 29.1% un

nivel bajo, y sélo el 16.4% de ellos indica un nivel alto.
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Tabla 13. Nivel de compromiso organizacional en la dimensién normativo

Nivel fi %

Bajo 15 27.3
Medio 28 50.9
Alto 12 21.8
Total 55 100.0

Fuente: Cuestionario de compromiso organizacional aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias

Econdmicas, Administrativas y Contables — FACEAC. Lambayeque - 2018

60.0 - 50.9%

50.0 A

40.0 ~

27.3%
21.8%

30.0 -

20.0 A

10.0 ~

0.0 T T
Bajo Medio Alto

Figura 15. Nivel de compromiso organizacional en la dimension normativo

En la figura anterior, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimensién

normativo, se encontrd que el 50.9% presenta un nivel medio, el 27.3% un nivel bajo, y un

21.8% de ellos indica un nivel alto.

63



3.3. Dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Correlaciones

COMPROMIS | COMPROMIS | SATISFACCIO|SATISFACCIO[SATISFACCIO| N_RELACION [ N_DESARRO [SATISFACCIO|SATISFACCIO

COMPROMIS |O_CONTINUID |O_NORMATIV | N_COND_FiSI| N_BENEF_LA | N_POLITICAS | ES_SOCIALE | LLO_PERSON| N_DESEMPEN | N_RELACION

O_AFECTIVO AD A CAS B _ADM s AL O_TAREAS |_AUTORIDAD

COMPROMISO__ Correlacion de 1 487" 255 ,312" 224 .007 ,289" ,353" ,364™" .324"

AFECTIVO Sig. (bilateral) .000 .060 .020 .099 .957 .032 .008 006 .016

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

COMPROMISO__ Correlaciéon de ,487"" 1 .143 ,418"" .207 -.171 ,296" ,438"™" ,297" 272"

CONTINUIDAD  sig. (bilateral) .000 .296 .002 .129 212 .028 .001 o028 .044

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

COMPROMISO__ Correlacion de .255 .143 1 464" .380™" -,3907 368" ,296" 176 420"

NORMATIVA Sig. (bilateral) .060 .296 .000 .004 .003 006 .028 199 .001

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFACCION Correlacion de .312" 418" 464" 1 ,302" -,429" 607" 229 .119 487"

ECOND—F'S'CA Sig. (bilateral) .020 002 ooo 025 001 000 092 386 ooo

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFACCION Correlacion de 224 207 ,380™" ,302" 1 -.189 .219 .075 ,339" ,293"

—BENEF_LAB Sig. (bilateral) .099 129 oo4 025 167 108 .586 .011 030

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATI$FACCION Correlacion de .007 -.171 -,3907 -,4297 -.189 1 -,308" -.259 -.231 -,444"

fD':AOL'T'CASfA Sig. (bilateral) 957 212 oo3 001 167 022 056 o090 001

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFACCION Correlacion de ,289" ,296" ,368"7 ,607" .219 -,308" 1 .046 022 ,4307

:g(E)L(f:I'_(égES Sig. (bilateral) .032 028 006 [e]e]e} .108 .022 737 876 .001

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFACCION Correlacion de ,353™ ,438™ ,296" 229 .075 -.259 .04a6 1 ,697" ,319"

Bliigggzkt Sig. (bilateral) oos .001 ozs 092 .586 .056 737 000 .018

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFACCION Correlacion de .364™" 297" .176 119 .339" -.231 .022 ,697" 1 .346""

;EiSEi“;pENO— Sig. (bilateral) .006 o2s8 199 386 .011 .090 .876 .000 .010

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

SATISFASZCION Correlacion de ,324" 272" ,420™" 487" ,293" -,444™ , 4307 ,319" ,346™ 1
DigLQ;A%NfA Sig. (bilateral) .016 o4a4 .001 000 .030 .001 .001 .018 .010

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

ek

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Figura 16. Relacion entre dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
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Al analizar la relacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional, se encontro que las correlaciones mas resaltantes son:

1. Se puede apreciar un coeficiente de correlacion de Pearson “r = 0.353”, entre la relacion
de la dimensién compromiso afectivo con el desarrollo personal, de igual forma se tiene
un “r = 0.364” entre el compromiso afectivo y el desempeno de tareas, siendo las
anteriores mencionadas dimensiones de la satisfaccion laboral; sin embargo, se concluye

que existe una relacion positiva débil entre las dimensiones antes mencionadas.

2. Se puede apreciar un coeficiente de correlacion de Pearson “r = 0.418”, entre la relacion
de la dimensién compromiso de continuidad con las condiciones fisicas y/o materiales,
de igual forma se tiene un “r = 0.438” entre el compromiso de continuidad y la relacion
con la autoridad, siendo las anteriores mencionadas dimensiones de la satisfaccion
laboral; sin embargo, se concluye que existe una relacion positiva débil entre las

dimensiones antes mencionadas.

3. Se puede apreciar un coeficiente de correlacion de Pearson “r = 0.464”, en la relacion
del compromiso normativo con las condiciones fisicas o materiales, de igual manera se
tiene un valor “r = 0.420” entre el compromiso normativo y la relacion con la autoridad,
siendo las anteriores mencionadas dimensiones de la variable satisfaccion laboral; sin
embargo, se concluye que existe una relacion positiva y baja entre las dimensiones antes
mencionadas. Asi mismo existe una correlacion positiva débil entre el compromiso
normativo con los beneficios laborales o remunerativos (r = 0.380), asi como con las

relaciones sociales (r = 0.368).
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3.4.Relacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional

3.4.1. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar normalidad entre las variables

Hipotesis
Ho : Los datos se ajustan a una distribucion normal
Ha : Los datos no se ajustan a una distribucion normal

Significancia
a=1%=0.01

Criterio para evaluar prueba
Sip-value>a - Se acepta Ho

Sip-value<a - No Se acepta Ho

Prueba Estadistica

Tabla 14. Prueba estadistica

Pruebas de normalidad

| Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
|Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPROMISO_ORGANIZA | ,130 55 022 928 59 003
CIONAL .
SATISFACCION_LABORAL | ,110 55 ,093 968 55 155

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Decision
1. Para la variable compromiso organizacional el p-value = 0.022, por lo tanto SE
ACEPTA Ho
2. Para la variable satisfaccion laboral el p-value = 0.093, por lo tanto SE ACEPTA Ho

Conclusion

Se afirma que los datos de la variable independiente y dependiente provienen de una

distribucién normal.
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3.4.2.

Tabla 15. Correlacién.

Correlaciones

Grado de relacidn entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional

COMPROMISO_OR

SATISFACCION_LA

GANIZACIONAL BORAL
Correlacion de Pearson 1 7057
COMPROMISO_ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Correlacion de Pearson ,705™ 1
SATISFACCION_LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

3.4.3. Dispersion entre los puntajes de las variables Satisfaccion Laboral y el

Compromiso Organizacional

150

= =
© = w
o o o

~
o

50

30

COMPROMISO_ORGANIZACIONAL

30 50 70
SATISFACCION_LABORAL

90

110 130 150 170

R =0.705

Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de Pearson “r=0.705", por lo que

se concluye que existe una relacion positiva alta o considerable entre las variables.
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3.2. Discusion de Resultados.
Luego de aplicar los instrumentos como son los cuestionarios y de obtener los resultados,
los cuales han sido comparados con algunas teorias, antecedentes y bases tedricas para
realizar la respectiva discusion de resultados que evidenciara el cumplimiento tanto de los

objetivos como las hipotesis.

Con respecto al primer objetivo, los resultados muestran que el 87.3% de docentes
presentan un nivel regular de satisfaccion laboral, mientras que el 12.7% de ellos tienen una
parcial insatisfaccion.

Los resultados muestran que en la dimension condiciones fisicas y/o materiales el 53% de
docentes presentan un nivel regular de satisfaccidn, asi mismo un 23% de ellos indican una
parcial insatisfaccion, mientras que el 4% de ellos tienen una alta insatisfaccion, en la
dimension beneficios laborales y/o remunerativos el 87% de docentes presentan un nivel
regular de satisfaccion, asi mismo un 11% de ellos indican una parcial insatisfaccion,
mientras que el 2% de ellos tienen una parcial satisfaccion, en la dimension politicas
administrativas el 42% de docentes presentan un nivel parcial de insatisfaccion, un 36% de
ellos indican una alta insatisfaccion, mientras que el 2% de ellos tienen una parcial
satisfaccion y un 20% una regular satisfaccion, en la dimension relaciones sociales el 42%
de docentes presentan un nivel parcial de insatisfaccion, un 53% de ellos indican una alta
insatisfaccion, mientras que solo el 5% de ellos tienen una regular satisfaccion , en la
dimension desarrollo personal el 58% de docentes presentan un nivel regular de
satisfaccion, un 24% de ellos indican una parcial satisfaccion, un 16% muestra una alta
satisfaccion, mientras que solo el 2% de ellos tienen una parcial insatisfaccion, en la
dimension desarrollo de tareas el 93% de docentes presentan un nivel regular de
satisfaccion, un 4% de ellos indican una parcial satisfaccion, y sdlo el 3% de ellos tienen
una parcial insatisfaccion, en la dimension relacion con la autoridad el 74% de docentes
presentan un nivel regular de satisfaccion, un 4% de ellos indican una parcial satisfaccion,
mientras que el 22% de ellos tienen una parcial insatisfaccion.

Ello se relaciona con lo indicado con algunos autores en la base tedrica como lo indicado
por Palma (1999) que detalla dentro de los aspectos a considerar para alcanzar satisfaccion

laboral tal como los elementos materiales, la remuneracion que percibe, las politicas y
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normas de administracion, la interrelacion con sus pares, los elementos que le permiten
alcanzar un adecuado desarrollo personal, su desempefio en el trabajo y su grado de relacion
con sus jefes inmediatos.

Basado en estos factores se realizaron los resultados, para realizar el diagnéstico de

satisfaccion laboral de docentes de la Facultad analizada.

Con respecto al segundo objetivo al evaluar el nivel de compromiso organizacional, se
encontrd que el 49% presenta un nivel medio, el 45.5% un nivel bajo, y sélo el 5.5% de
ellos indica un nivel alto, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimension
afectiva, se encontré que el 80% presenta un nivel bajo, el 18.2% un nivel medio, y s6lo el
1.8% de ellos indica un nivel alto, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la
dimensién continuidad o permanencia, se encontré que el 54.5% presenta un nivel medio,
el 29.1% un nivel bajo, y s6lo el 16.4% de ellos indica un nivel alto.

Al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimension normativo, se encontro
que el 50.9% presenta un nivel medio, el 27.3% un nivel bajo, y un 21.8% de ellos indica
un nivel alto.

(Orta, 2014) en su trabajo obtuvo resultados diferentes, en el que hall6 niveles altos de
compromiso en el mayor porcentaje de docentes, mientras que s6lo un porcentaje menor
tenia bajos niveles de compromiso, teniendo predominancia de la dimension normativa y
la menor intensidad de la dimension afectiva, mientras que en el presente estudio se hallo
gue ambas dimensiones fueron calificadas mayoritariamente en nivel medio a bajo.
Adicionalmente, los sociodemograficos considerados no sugirieron diferencias entre el
compromiso percibido en personas de diferente estado civil, antigliedad en el puesto, sexo
o0 dependencia econdmica.

Asi como también se compard los resultados con la teoria Ilamada Enfoque tridimensional
del compromiso organizacional indicada por Meyer & Allen (1991) y con Martinez S
(2016) quienes indican que el compromiso que una persona tiene puede ser a empresa, a un
objetivo a una persona dentro de la institucion, del mismo modo. Se considera que existen
tres elementos que anteceden al compromiso, los organizacionales, los individuales y los
que son generados por el entorno. Los autores refieren tres dimensiones del compromiso:

continuidad, afectiva y normativa.
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Para obtener los resultados de este objetivo de la investigacion, se ha usado como referencia
a los autores Meyer y Allen , especificando los resultados bajo las tres dimensiones.

Para el tercer objetivo especifico, el cual se obtuvo que al analizar la relacion entre las
dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se encontré que las
correlaciones mas resaltantes son: Se puede apreciar un coeficiente de correlacion de
Pearson “r = 0.353”, entre la relaciéon de la dimension compromiso afectivo con el
desarrollo personal, de igual forma se tiene un “r = 0.364” entre el compromiso afectivo y
el desempefio de tareas, siendo las anteriores mencionadas dimensiones de la satisfaccion
laboral; sin embargo, se concluye que existe una relacion positiva débil entre las
dimensiones antes mencionadas. Ademas existe un coeficiente de correlacion de Pearson
“r = 0.418”, entre la relacion de la dimension compromiso de continuidad con las
condiciones fisicas y/o materiales, de igual forma se tiene un “r = 0.438” entre el
compromiso de continuidad y la relacion con la autoridad, siendo las anteriores
mencionadas dimensiones de la satisfaccion laboral; sin embargo, se concluye que existe
una relacion positiva débil entre las dimensiones antes mencionadas. Existe un coeficiente
de correlacion de Pearson “r = 0.464”, entre la relacion de la dimensiéon compromiso
normativo con las condiciones fisicas y/o materiales, de igual forma se tiene un “r = 0.420”
entre el compromiso normativo y la relacién con la autoridad, siendo las anteriores
mencionadas dimensiones de la satisfaccion laboral; sin embargo, se concluye que existe
una relacién positiva débil entre las dimensiones antes mencionadas. Asi mismo existe una
correlacion positiva débil entre la dimension compromiso normativo con los beneficios
laborales y/o remunerativos (r = 0.380), asi como con las relaciones sociales (r = 0.368).

En comparacion con los resultados encontrados por Gomez Sanchez, Recio Reyes,
Avalos Sekeres, & Gonzalez Ortiz(2013) quienes encontraron la presencia de relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, hallando ademaés influencia de las

variables sociodemograficas en el compromiso organizacional.

Respecto al objetivo general de determinar cual es la relaciéon entre la Satisfaccién
Laboral y Compromiso Organizacional de los docentes, se obtuvo que en la Prueba de

Kolmogorov-Smirnov para determinar normalidad entre las variables Satisfaccion Laboral
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y Compromiso Organizacional, la Decision Para la variable compromiso organizacional el
p-value = 0.022, por lo tanto SE ACEPTA HO y Para la variable satisfaccion laboral el p-
value = 0.093, por lo tanto SE ACEPTA HO . Se afirma que los datos de la variable
independiente y dependiente provienen de una distribucion normal. Los resultados
muestran un coeficiente de correlacion de Pearson “r = 0.705”, por lo que se concluye que

existe una relacion positiva alta o considerable entre las variables evaluadas.

En este caso se tomo de referencias de los autores (Alfaro Salazar, Leyton Girdn, Meza
Solano, & Saenz Torres, 2012) hallaron que no hay diferencias significativas en la
percepcion de la satisfaccion laboral de los trabajadores en cada una de las tres
municipalidades analizadas y que el nivel hallado era promedio; sin embargo, cuando
compararon la condicion laboral si encontraron diferencias en la satisfaccion laboral
percibida. Y (Feijoo, 2015) encontrd niveles medios de manera general en la Satisfaccion
laboral asi como en las dimensiones de condiciones de trabajo y significacion de la tarea,
se hallé insatisfaccion en las dimension de Reconocimiento personal y/o social, asi como
niveles de satisfaccion en la dimension de Beneficios econdémicos, mientras que en el
analisis del compromiso organizacional en general los valores hallados con altos del mismo
modo que en las tres dimensiones analizadas. Al analizar la Satisfaccion Laboral respecto
al sexo, se hall6 niveles medios de satisfaccion al igual que en las dimensiones Significacion
de Tarea y Condiciones de Trabajo, mientras que en cuanto a Beneficios Economicos la
mayoria estan satisfechos, tanto varones como mujeres, asi como mostraron niveles medios
en Reconocimiento personal y social. Al analizar el compromiso Organizacional entre
docentes hombres y mujeres se encontré valores que tendian a ser altos, hallando

diferencias habiendo mas mujeres en estos niveles mayores.

Luego de plantear las hipétesis en la investigacion, Se cumple la hipdtesis alterna.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con respecto al primer objetivo, los resultados muestran que el 87.3% de docentes
presentan un nivel regular de satisfaccion laboral, mientras que el 12.7% de ellos tienen una
parcial insatisfaccion , los resultados muestran que en la dimensién condiciones fisicas y/o
materiales el 53% de docentes presentan un nivel regular de satisfaccion, en la dimension
beneficios laborales y/o remunerativos el 87% de docentes presentan un nivel regular de
satisfaccion, en la dimension politicas administrativas el 42% de docentes presentan un
nivel parcial de insatisfacciéon, un 36% de ellos indican una alta insatisfaccion, , en la
dimension relaciones sociales el 42% de docentes presentan un nivel parcial de
insatisfaccion, un 53% de ellos indican una alta insatisfaccion, en la dimension desarrollo
personal el 58% de docentes presentan un nivel regular de satisfaccion en la dimension
desarrollo de tareas el 93% de docentes presentan un nivel regular de satisfaccién, en la
dimensién relacion con la autoridad el 74% de docentes presentan un nivel regular de

satisfaccion.

Con respecto al segundo objetivo al evaluar el nivel de compromiso organizacional, se
encontrd que el 49% presenta un nivel medio, el 45.5% un nivel bajo, y sélo el 5.5% de
ellos indica un nivel alto, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la dimension
afectiva, se encontré que el 80% presenta un nivel bajo, el 18.2% un nivel medio, y s6lo el
1.8% de ellos indica un nivel alto, al evaluar el nivel de compromiso organizacional en la
dimensién continuidad o permanencia, se encontré que el 54.5% presenta un nivel medio,
el 29.1% un nivel bajo, y sélo el 16.4% de ellos indica un nivel alto, al evaluar el nivel de
compromiso organizacional en la dimensién normativo, se encontrd que el 50.9% presenta

un nivel medio, el 27.3% un nivel bajo, y un 21.8% de ellos indica un nivel alto.

Con respecto al tercer objetivo al analizar la relacion entre las dimensiones de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, se puede apreciar un coeficiente de correlacion de
Pearson “r = 0.353”, entre la relaciéon de la dimension compromiso afectivo con el

desarrollo personal, de igual forma se tiene un “r = 0.364” entre el compromiso afectivo y
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el desempefio de tareas, las dimensiones de la satisfaccion laboral; que existe una relacion
positiva débil entre las dimensiones. Ademas existe un coeficiente de correlacion de
Pearson “r = 0.418”, entre la relacion de la dimension compromiso de continuidad con las
condiciones fisicas y/o materiales, tiene un “r = 0.438” entre el compromiso de continuidad
y la relacion con la autoridad, se concluye que existe una relacion positiva débil entre las
dimensiones antes mencionadas. Existe un coeficiente de correlacion de Pearson “r =
0.464”, entre la relacion de la dimension compromiso normativo con las condiciones fisicas
y/o materiales, de igual forma se tiene un “r = 0.420” entre el compromiso normativo y la
relacion con la autoridad, siendo las anteriores mencionadas dimensiones de la satisfaccion
laboral; sin embargo, se concluye que existe una relacién positiva débil entre las
dimensiones antes mencionadas. Asi mismo existe una correlacion positiva débil entre la
dimensién compromiso normativo con los beneficios laborales y/o remunerativos (r =
0.380), asi como con las relaciones sociales (r = 0.368). Con respecto al objetivo general
obtuvo que en la Prueba de Kolmogorov-Smirnova para determinar normalidad entre las
variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, la Decisién Para la variable
compromiso organizacional el p-value = 0.022, por lo tanto SE ACEPTA H, y Para la
variable satisfaccion laboral el p-value = 0.093, por lo tanto SE ACEPTA H, . Se afirma
que los datos de la variable independiente y dependiente provienen de una distribucion
normal. Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de Pearson “r = 0.705”, por
lo que se concluye que existe una relacion positiva alta o considerable entre las variables

Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional.
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Recomendaciones

Crear estrategias que aumenten el grado de satisfaccion laboral de los docentes., en los
términos de condiciones fisicas y/o materiales, acondicionando los espacios donde se
encuentren los docentes, mejorando los beneficios laborales y/o remunerativos, apoyando
con politicas administrativas, ademéas de mejorar las relaciones sociales apoyar en su

desarrollo personal.

Crear actividades para comprometer a los docentes de manera afectiva, ya que a pesar de
que muchos de ellos tienen continuidad o permanencia, y que ademas se motive a cumplan
con su compromiso normativo. Se debe buscar una comunicacion constante respecto a lo
que se espera de su labor y de cdmo ello impactaria en la organizacion, esto con la finalidad
de favorecer el compromiso, asi como establecer normas y politicas que muestren
preocupacion por el desarrollo y crecimiento del personal asi como por mantenerlos en la
empresa, considerar establecer remuneraciones que hagan justicia con la labor
desempefiada y oportunidades iguales para todos los docentes que permitan mejorar su

calidad de vida laboral.

Realizar otra encuesta luego de aplicar estrategias y actividades para medir si el grado de
correlacion es mayor que lo abordad en la presente investigacién. Se recomienda considerar
que los resultados aportarian mayor conocimiento si se incorporan varios predictores tales
como motivacion, compromiso laboral y compromiso profesional mismos que tomarian el

papel de variables independientes.
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ANEXOS
ANEXO I.- CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona y

complete los datos que se pide:

Edad: Genero:M ()F ()

Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divoreiado () Conviviente ( )

Grado de Instruccion: Categoria Docente: Principal () Asociado ()

Estimado docente, con la finalidad de conocer cudl es su opinion acerca de su ambiente laboral.
A continuacion, le presentamos una serie de opimiones a las cuales le agradeceremos nos
responda con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese
mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas
mi malas ya que son solo opiniones.

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: |

En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD
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TA

TD

1. La distnibucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis compafrieros es el ideal para
desemperfiar mis funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis compafieros.

10.Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11.Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
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15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17. Me disgusta mi horarnio.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21. La comedidad que me cfrece el ambiente de trabajo es
iniqualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir - mis
expectativas econdmicas.

23. El horario de trabajo me resulfa incomodo.

24 |a solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

232. Me siento feliz por los resultados que logro en mi frabajo.

26. Mi trabajo me aburra.

27 La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29. Mi trabajo me hace senfir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. Mo me siento a qusto con mi (s) jefe (s).

32. Bxisten las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33. Mo te reconocen el asfuerzo =i trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 Hacienda mi frabajo me siento bien conmigo mismao (a)

32. Me siento complacido con la actividad que realizo.

26.Mi (5] jefe (s) valora {n] el esfuerzo gue hago en mi frabajo.
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ANEXO Il.- CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las personas
podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor indique el grado De
Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con
un ASPA (X) su ntunero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona v de acuerdo al
enmunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUNTAJE
Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
De Acuerdo (DA)
Levemente de Acuerda (LA)
Mi de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND)
Levemente en Desacuerdo (LD)
En Desacuerdo (ED)
Totalmente en Desacuerdo (TED)

e [ PO Cad | | wr| o

TED ED | LD | NA | LA | DA | TDA
ND

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.

2_En realidad siento como si los problemas de esta arganizacion fueran los
mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacién refleja tanto necesidad como
deseo.

8. Seria muy dificll para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara
hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
Organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion.

11. 5i no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria
considerar trabajar en ofro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion setia la
escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacidn ahora no
seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17 Mo dejaria mi organizacidn ahora pargue tengo un sentido de obligacion con
las personas que frabajan conmigo.

18 Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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ANEXO II11.- LISTA DE DOCENTES UNPRG

CATEGORIA DE DOCENTE

PRINCIPAL

18

ASOCIADO

24

AUXILIAR

13
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ANEXO IV: EVALUACION DEL INFORME DE INVESTIGACION
FACULTAD: ..ot ESCUELA:

..................................................................... ESTUDIANTE:
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NIVEL NIVEL
MAXIMOD EFECTIVOD
INDICADORES POSIELEA | LOGRADO
LOGRAR POR EL
INDICADOR
ESTUDIANTES
1 ?
Fespeta la estructura del producto observable propuesto. 1.0
El titulo e= claro v refleja el contenido esencial del tema de estudio. 10
El resumen contiene el tema de investigacion, metodologia, resultados v 10
conclusionss,
La infroduccidn incluye los antecadentes del tema, &l propdsito de |a investigacian, v #h
los aportes que s= bandaran a través de ella.
En material v métodos realiza |z descripoion del tipo yo disefio adecuado de la 20
investigacian, asi como del metodo utilizado para llevar a cabo la investigacion.
Tamhién contiene la poblacién v la muestra de estudio|
Loz Resultades se presentan siguwisndo una secuencia logica en el texto, tablas & 20
iluztraciones (i fueran necesanas), destacando en prmer lugar los hallazgos mas
importantes.
La Discusion destaca los aspectos mas novedosos & imporantss, asi como la 20
interpretacion v analisis de las implicancias de los rezultados, estgbleciendo la
articulacion wio la distancia con las nvestigaciones similares que s2 han realizado v
han zido citadas como antecedentes,
Elabora correctaments las conclusiones del trabajo, teniendo en cuenta los 15
ohjetivoz de la investigacidn.
Laz referencias bibliograficas 22 consignan de acuerdo a laz normas 10
internacionales.
Presenta puntualments el producto ohservable. 10
SUSTENTACION DEL TRABAJD DE INVESTIGACION
Demuezira dominio tematico, 13
Explica en forma clara y coherente. 10
Ltiliza los medios y matenales adecuadamente. 10
Fesponde azerivaments las pregunias formuladas. 13
Total 20
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ANEXO V.- VALIDACION POR EXPERTOS LOS INSTRUMENTOS DE VALIDACION

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: Am”"'\ GJ(C\ W H’S&U. oMan %V D&"’Y\&JO .

1.2 Grado académico, cargo e institucién donde labora: JHO ?'5M & en B@ c,€ nda

Unvecntena e Tavesha adon | Docenke LSS

1.3 Nombre del Instrumento: C&MS\\'\:N\CM;O M Saks @aceion labo f‘cd

1.4 Titulo de la Tnvestigacion: _Se Tskacaon Lobera) 4 Gompromiso Orpeniladons
a los DoceNs s \a T w)'\v(& N C(e/\dqu AMV\ ‘csh/a&\\ag Uﬁf Ce#gb[g -
Taceac unPRE (1Borbayeque j 201 ¥ ~10lB ‘

1.5 Autor(a):

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Defi- | Regular | Buena Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje o
apropiado. 100 4
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas \o °/
observables. )
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 0o Cy
y Ia tecnologia. 2
4 SUFICIENCIA Comprende los aspecios en o 00/
cantidad y calidad <
5. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos |Co 7
de las estrategias o aplicaciones. °
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- - |06 7
cientificos o
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 10 07
ias dimensiones. e
8. METODCLOGIA La estrategia responde al 0o 7
proposito del trabajo. )
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para 7
el propésito de la investigacion. (00 /,
PROMEDIO DE Xe o/
VALIDACION O /e

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: \C© o,

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(%)) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta claborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicadg

Lambayeque. .\ Dde ... OO 2018
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: MV\ CJ(C\ U bt\‘) oMan %V DC”’Y\&JO .

1.2 Grado académico, cargoe ¢ institucién donde labora: JHO ("5‘“’% A en Eo c,€ nAa

Uniwecitena e Thvesha adoh | Docenk LSS

1.3 Nombre del Instrumento: C\)ﬂS\\’\t)DnOw;O M Saks eaceion Llabor q_J

1.4 Titulo de la Investigacion: _So X\Skacaon Lobora) y chmeo Orgenitadons |
dx loe Docels dis Lo on cddod A G;e/\dqu A onin ishedhag Vg GRoblg -
EaCeac \unPRE (B orbagyegue | 201¥ ~L0l3 :

1.5 Autor(a):

IL ASPECTOS DE VALIDACION:

Defi- | Regular | Buena | Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje o
apropiado. {00 A
2.0OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas \o °/
observables. O /o
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia (0o 0/
y la tecnologia. @
4 SUFICIENCIA Comprende los aspecios en lo 07
cantidad y calidad <
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos [Co 7
de las estrategias o aplicaciones. 2
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- - |06 7
cientificos o
7.COHERENCIA Entre los indices. indicadores y 10 O‘/
ias dimensiones. o
8 METODCLOGIA La estrategia responde al |06 7
propdsito del trabajo. )
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para 7
el propésito de la investigacion. [0C/,
PROMEDIO DE e 7
VALIDACION Qs

IIL. PROMEDIO DE VALORACION: \C© o,

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(%)) El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicadg

Lambayeque, .\ 2 de e DWNAQ. 5 2018

Camela Atunategui
voiro... COESPEN®331......cco0onnn
Firma del Experto
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b

UNIVEESIDAL
SEMIME INE S1PAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARFFRA PROFESIONAL DE ADMINISTRACTION PUBELICA.

FORAIF DF (FTNION DE EAPFRTOS DE DNSTRUAMENTO DE INVESTIGACTON

I DATOS GENFRALFS:

1.1 Apellides 7 Nompbres del walidador: Danns Fohans imemez Bopgic

1.} Grado scadémica, cargo ¢ insimoidn donde lbory: 354 Lic Comercio v Nemooes Inemmscomalbes,

Decente Umiverzidad Sefior de Span.
1.3 Nombre del Instrumenre: Coestionario de compromiso ergisizaciosal

1.4 Tirnle de la Investigecion: SATISFACCION LABORALY COAPROAIS0 QRGANIZACHINAL
DE LOS DO FNTES DE LA FACTLTAD DE CIFNCIAS FCONOMICAS, ATAMNISTRATIVAS Y

CONTABLFS- FACFAC, TNPREG; LAMBAYPCORUE, 20172018
L5 Ampor(a): Momics del Pilar Piztade Damidn
I ASFFCTOS DE VALIACTON:

DNDICATWORES CRITERT(¥: CROm Buama lantn
00-20%% | J1-40% | 41-60% | 61-80% | B1-100%
LCLARIDAD Esa formiade con kengmije L0
aprepade
LOBIETIVIDAD Es wpwade o condechs 100"
cteanable
I ACTITATITHAT Adeczndo al svancs s I ciemcin 1 00P
v [a tecmologms
4 SUFICTEMCTA C on  mpectnn  em L0
SINTENCICHALIDAD | Adecmado para valorer aspecios 1 00P
da b sstategizs o amlicacionos
SCOMNSISTENCIA Basadn &0 aspecins  teodon- 1 0¢P
cientifices
T.OOHEREMCTA Entre los idicgs, indicadomss v L0
b5 dimensiones.
[ ERETODOLOGEL la wmmga mponde & [P
S FERITNE TS El mstromemin e adecmdn e L0
ol propoiin de |2 rssHsaciin
FROAIFDID DE e
VALITACTON

I PROAFTHD DE VALOBRACTON: 100 %

IN: OPINTON DE APLICARITIDAT:
(%) El inzmmemto posds sar aplicadn, tl oo wtd albomdio.
(. ) El instremmmts debe war oejorado antes de sar aplicada

s i --:I

i e ]
(i .J:’".'f?‘; 4

; A

Lamiteryeroa, 13 do Fain, 3018

Afies do exparanca: 10 Aflos DL WH43455735 Telafonn WETSH0EES0
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I% INIVERSIDAD
. SEMOE IFE S1FAN

UXIVERSIDAD SESOE DE SIPAN
CARRFFA FROFESIONAL DE ADAINISTRACTON PUBLICA.

INFOFALF DE OPCSION DE EXPERTOS DE INSTEUMENTO DE INVESTICACTON
L DATOS GENERALES:

1.1 Apellides ¥ Nombre: del validador: Damns Johany Jimézez Boepio
1.1 Crado académmica, carge ¢ mstimcién donde bbera: AMEA Lic. Comerdo v Nesodios [mernacomale:,
Docente Umiverzdsd Sefior de Span.
1.3 Nombre del Inseromentes: Coestionario de msisfaccitn Labaral
1.4 Tirnls de la Investipanitn: SATISFACCION LABORAL ¥ COMPROMTS0 ORGANIZA CHINAL
DE LS CFNTES DE LA FACTLTAD DE CIFNCTAS FODNOAICAS, ADAMNISTRATIVAS ¥
CONTABLFS- FACFAC, UNFRG: LAMBAYRCRCE, 2017-2018.
15 Ampor(s)- Monicy del Pilar Pintado Damisn

IO ASFFCTOS OF VALIACTON:

DTNDICADORES CRITERIOG Cienin Buooma laniu
00-20%% | 214054 | 41-60% | 61-80°% | B1-100%
LCLARIDAD Esta formixde con kogoaje 1002
aprepudc.
I OBRIETIVIDAD Esta cxprwado e conduchs 1002
oisanable
JACTUATIDAD Adeceds al mance de Iy clancia L0
v [a tecmnlog
4 SUFICTENCTA [¥ Jn  mspecis  m 1007
JINTEWCICMALINAD | Adeceds para walorar aspecion L0
da b esoategias o aplicaciomes
SCOMEISTENCIA Basadn an i tedoco- L0
ciemtificos e
TCOHFRFNCIA Fnire los mdiogs, ndicadomes ¥ 1007
las dimansiomes.
ERETODOLOGEA Ia wmiega mponde o TP
propaio del tabajn
5 PERTINEMLLY El isinmmren o6 adecmado par TP
al propositn de |2 inwsbsacin
PROAFDIO DE L0
VALIDACTON

I FEOAMFDIO0 DE VALOREACTON: 100 %
IV: OFINION DE AFLICARITITAT:

(%) El ismiresto poeds s apiicadn, 12l como et elborada.
(... ) El instremmemto debe sar majorado ambes de sar aplicada

AT
! E--": ]

o e Jgr
&

Adier do expariancia: 10 Afles DML M43455735 Takifonn MUTS30BES0

Lamteryeqea, 13 de Fain, 3018









UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador:

1.2 Grado académico, cargqé institucion donde labora:

¢o

1.3 Nombre del Instrumento:

&

1.4 Titulo de la lnvestlgaclon

uf Fpcuvi 7770 % %@s wo%/r//gf APNDTEINAS m}%ﬂ

1.5 Autor(a):

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

£

/

VAR [AS Ei&gl%ﬁ? A:%ﬁpjg EJCARDQ
S MSTNACION

€0 ¢
CUEST/OA/AEIO D:

AL

W%"E

cantidad y calidad

Defi- | Regular | Buena | Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 1 07
apropiado. 00/
2.0OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 4007
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 4 7
y la tecnologia. 00/
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

1007

5.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias o aplicaciones.

100/

proposito del trabajo.

6.CONSISTENCIA B.asafii) en aspectos teorico- 1007
cientificos

7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 400 %
las dimensiones.

8 METODOLOGIA La estrategia responde al

100/

9. PERTINENCIA

El instrumento es adecuado para
el proposito de ia investigacion.

PROMEDIO DE
VALIDACION

I1l. PROMEDIO DE VALORACION: 100 %

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(...) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...)El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.




T |Un‘|nn: Q"‘AD

iU

SEI\OR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
7 4

Yl z
1.1 Apellidos y Nombres del validador: VA/IAS J10DN IGUEE. TVAN R1ICANDO ,
1.2 Grado académigo, cargo e institucion donde labora: Mfs_mo_ﬁ[_mmab/\/
mLamLoﬁmmc&mﬂﬁm/ LSUNPAG
1.3 Nombre del Instrumento: L
1.4 Titulo de la Investigacion: S /' /7 10A (/153 ’/,‘ MY /N SO VAN G L
67‘/(0; POCAL €S JC (A 74.4/4%7,4) f L'A H-C E70A Mu ’,[ v ./ Y dAYIl AN/ 7
CWTEBES AT INPIE DE 2

1.5 Autor(a): ”UA//(” ML )/(lﬂ P/N TADO DAMAA/

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

Defi- | Regular | Buena | Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
; 00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado. 400/
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 00 /
observables. 1
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia /
y la tecnologia. 100 iy
4 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 10 07
cantidad y calidad ‘
5 INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos .
de las estrategias o aplicaciones. "U O/’
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico- .
cientificos 100/
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y f -
las dimensiones. 00 /
8 METODOLOGIA La estrategia responde al -
propésito del trabajo. 100/ e
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para /00 /
el proposito de ia investigacion. :
PROMEDIO DE Vi
VALIDACION 100/

[1L. PROMEDIO DE VALORACION: 400 Y.

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(...) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, Z & 7. 7 [ M ...... 2018

yExperto

Afios de experiencia... <. M. q mS DNI N°. / 67 WOS Telefoo Ne. 35‘5 j} j 49 J 6



'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: LLUNCOR TELLO MARCO ANTONIO

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Maestro en Gestiéon Publica / GERCETUR-
LAMBAYEQUE

1.3 Nombre del Instrumento: _Cuestionario Satisfacciéon Laboral__

1.4 Titulo de la Investigacion: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LOS DOCENTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES- FACEAC, UNPRG; LAMBAYEQUE, 2017-2018.

1.5 Autor(a): MONICA DEL PILAR PINTADO DAMIAN

II. ASPECTOS DE VALIDACION:
Defi- Regular | Buena | Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 100%
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 100%
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia . 100%
y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 100%
cantidad y calidad
S.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos 100%
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- 100%
cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 100%
las dimensiones.
8 METODOLOGIA La estrategia responde al 100%
propdsito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para 100%
el propodsito de la investigacion.
PROMEDIO DE 100%
VALIDACION

III. PROMEDIO DE VALORACION: 100%.

IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado. P
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. z/7, ,m%

Lambayeque, 12 de junio del 2018 “Marco Antonio Lluncor Tello
Mtro. Gestién Publica
Lic. Administracién Publiea
............................. CLAD: 17126 -
Firma del Experto

= |

Afios de experiencia 27 ANOS DNI. N°16609943. Teléfono N° 947864121



[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
II. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador: LLUNCOR TELLO MARCO ANTONIO

1.2 Grado académico, cargo e institucion donde labora: Maestro en Gestion Publica / GERCETUR-
LAMBAYEQUE

1.3 Nombre del Instrumento: _Cuestionario Compromiso Organizacional __

1.4 Titulo de la Investigacién: SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LOS DOCENTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES- FACEAC, UNPRG; LAMBAYEQUE, 2017-2018.

1.5 Autor(a): MONICA DEL PILAR PINTADO DAMIAN

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

Defi- Regular | Buena | Muy Exce-
INDICADORES CRITERIOS ciente Buena lente
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 100%
apropiado.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas 100%
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 100%
y la tecnologia.
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 100%
cantidad y calidad
5.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos 100%
de las estrategias o aplicaciones.
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- 100%
cientificos
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y 100%
las dimensiones.
8 METODOLOGIA La estrategia responde al 100%
propésito del trabajo.
9. PERTINENCIA El instrumento es adecuado para 100%
el proposito de la investigacion.
PROMEDIO DE i 100%
VALIDACION

1. PROMEDIO DE VALORACION: 100%.

1IV: OPINION DE APLICABILIDAD:
(x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado. /

(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lambayeque, 12 de Junio del 2018 Marco Ahtonio Lluncor Tello

Mtro. Gestién Publica
..................... Lic. Administracién.Publica

Firma del Exp&440: 17126

Afios de experiencia 27 ANOS DNI. N°16609943. Teléfono N° 947864121



ANEXO VI. - FOTOS APLICANDO INSTRUMENTOS UNPRG.
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