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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional del personal docente de la Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac. Se realizd la investigacion bajo el enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional con disefio no experimental, la muestra estimada fue no
probabilistica y estuvo conformada por 85 docentes a quienes se les suministré el
cuestionario de satisfaccion laboral de 28 items y el cuestionario del compromiso
organizacional de 22 items utilizando la técnica de la encuesta. Se concluyo, que existe
relacién directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac; puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,744.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the relationship between job
satisfaction and organizational commitment of the teaching staff of the Educational
Institution No. 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac. The research was carried out
under a quantitative approach, of a correlational type with a non-experimental design; the
estimated sample was non-probabilistic and consisted of 85 teachers who were given the
28-item job satisfaction questionnaire and the 22-item organizational commitment
questionnaire. Items using the survey technique. It was concluded that there is a direct and
significant relationship between job satisfaction and the organizational commitment of the
teaching staff of the Educational Institution No. 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac;
since the level of significance calculated is p <0.05 and Spearman'’s Rho correlation
coefficient has a value of 0.744.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment.
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Introduccion

Esta investigacion titulada Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del
personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac,
ha sido elaborada con el propdsito de determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional del personal docente de la Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac. EI conocimiento y la ejecucion de estos temas son
fundamentales en toda entidad organizada y muy en especial en una institucion educativa.

Este estudio sirve como un aporte en la basqueda de nueva informacion y
conocimiento del funcionamiento interno de una organizacion educativa, asimismo nos
puede servir como un referente en las proyecciones, de manera anticipada, a la
identificacion de las dificultades que se le pueden presentar a toda organizacién educativa,
de tal manera que estas puedan ser superadas reduciendo esfuerzos y problemas
innecesarios. Con el proposito de mostrar de manera secuencial y ordenada la estructura de
esta investigacion, se ha dividido, para su mejor comprension, en cinco capitulos.

A continuacion, se detalla cada uno de estos.

En el capitulo I, se trata todo referente al planteamiento del problema, tales como la
determinacion y la formulacion del problema; también se plantean los objetivos, la
importancia, los alcances y limitaciones de la investigacion.

En el capitulo 11, se estudia el marco teorico en sus tres aspectos: los antecedentes
del estudio, las bases tedricas en la que se estudia la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los docentes. Asimismo, se presenta la definicion de términos basicos.

En el capitulo 111, se formula las hipotesis y se determinan las variables y dentro de

esta ultima se realizan la identificacion y la operacionalizacion de las variables.
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En el capitulo 1V, se aborda la metodologia de la investigacion, el enfoque, tipo, el
disefio, la poblacidn, la muestra, las técnicas, los instrumentos y el tratamiento estadistico
de esta investigacion.

En el capitulo V, se muestra la validez y confiabilidad de los instrumentos,
presentacion, analisis y la discusion de los resultados.

La tesis culmina con las conclusiones, recomendaciones, referencias, apéndice y
matriz. De esta manera, el esfuerzo de la realizacion de esta investigacion queda aqui
plasmado.

La Autora



Capitulo I. Planteamiento del Problema
1.1. Determinacion del Problema

En la actualidad en las Instituciones educativas de nuestro pais, suelen presentarse
diversos problemas de caracter interpersonal, administrativo, ambiental, logistico,
funcional, infraestructural y direccional, los que en su conjunto representan una
determinada satisfaccion laboral. Cuando ésta se deteriora, las condiciones para un
adecuado desarrollo de las actividades laborales no existen, provocando diversos
conflictos, competitividad irracional, tensiones y muchos otros aspectos que contaminan el
ambiente de trabajo, eliminan la posibilidad de una buena coordinacion e impiden el
desarrollo de una comunicacion fluida como un factor de mucha importancia para
promover la unidad y el compromiso institucional.

En el contexto de la institucion educativa N°7102 San Francisco de Asis, se
observa docentes que no logran descifrar cuales son los objetivos que se pretenden
alcanzar, no se ven como parte de una institucion con una vision y misién por cumplir, sino
consideran al ambiente como un espacio de trabajo con intereses y objetivos poco
comunes; evidenciandose una deficiente actitud de compromiso institucional.

La psicologia laboral considera que un ambiente de trabajo agradable influye de
manera positiva las reacciones, conducta y sentimientos de los empleados hacia su espacio
laboral. Esta disciplina sefiala algunos factores de influencia: la manera en que el
trabajador percibe su ambiente laboral, el valor que atribuye a los resultados que espera de
sus esfuerzos, el uso de diferentes metodologias o estrategias de trabajo que le conduciran
a determinados resultados; los cuales influyen también sobre su desempefio laboral y
actitudes hacia la institucion; estos factores se podrian tomar como punto de partida para

establecer el compromiso institucional de los trabajadores de la educacion.



Actualmente, en las Instituciones educativas, se puede observar como algunos
directores desestiman estos factores, restdndole la debida importancia a la mejora del clima
organizacional, perjudicando con su actitud el desempefio de sus trabajadores; desterrando
la hipotesis de que un clima de trabajo agradable logra comprometer a los individuos en el
logro de los objetivos establecidos; que se veria reflejado en el producto final: alumnos
mejor educados y docentes mas comprometidos en su labor educativa.

Frente a esta situacion, es necesario prestar especial atencion a los niveles de
satisfaccion laboral de los docentes para alcanzar el anhelado compromiso de sus
participantes hacia el logro de los objetivos de la institucion. Esto contribuira a resaltar la
importancia de propiciar climas de trabajo agradable y productivo; propiciando un impacto
en la motivacion laboral y creando conciencia acerca del papel que desempefian cada uno
de los docentes en la institucion y por tanto comprometiéndose cada vez mas con su labor

educativa.
1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general.

P ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
del personal docente de la Institucién Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,

Pachacamac?
1.2.2. Problemas especificos.

Pe1 ¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo del
personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac?

Pe2 ¢ Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral 'y el compromiso normativo
del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,

Pachacamac?



Pes ¢ Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral 'y el compromiso de
continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general.

Oc Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac.
1.3.2. Objetivos especificos.

Ok1 Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo
del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

Ok2 Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo
del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

Oks Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de
continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N°7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac.
1.4. Importancia y Alcances de la Investigacion
1.4.1. Importancia.

Es importante el presente trabajo de investigacion porque pretende aportar de
alguna manera al conocimiento de la relacion que pueda existir entre la satisfaccion laboral

y el compromiso organizacional. Ello se lograra en funcion de los siguientes aportes:



1.4.1.1. Aporte teorico.

Las definiciones conceptuales referidas a la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, se convierten en aportes valiosos de la ciencia para el campo de la

Psicologia Educativa y de la persona responsable de elaborar el presente estudio.
1.4.1.2. Aporte metodoldgico.

Desde el punto metodol6gico permitira el empleo y disefio de instrumentos y
estrategias que podran ser administrados en estudios similares y de esta manera se espera
dar cumplimiento a los objetivos de la investigacion, constituyendo una propuesta
metodoldgica para otros estudios similares.

Asimismo, sirve como una fuente de apoyo dentro del &mbito educativo a fin de
tomar en cuenta las diferentes circunstancias de vivencia en la que se desenvuelven los
docentes y que la institucion tome en cuenta diversas estrategias que consideren adecuadas
para favorecer un buen nivel de satisfaccion laboral y compromiso organizacional, y de
esta manera contribuir a una educacién de calidad considerando el aspecto humano y

considerando a los docentes como personas unicas y valiosas.
1.4.1.3. Aporte préactico o social.

El presente trabajo de investigacion busca demostrar la necesidad de ayudar a
desarrollar el compromiso organizacional en los docentes, con el fin de lograr en ellos
elevar sus niveles de satisfaccion laboral.

En lo educativo, el conocimiento de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional constituyen una gran herramienta para la institucion educativa, pues
permite identificar los factores claves dentro del proceso de calidad educativa. Ademas,
contribuird a encaminar la labor institucional, hacia la elaboracién y puesta en practica de

estrategias que aborden y solucionen dicha problematica educativa.



1.4.2. Alcances de la investigacion.

La investigacion serd util para las instituciones educativas de similares
caracteristicas de gestion y contexto educativo; es decir a la comunidad magisterial; y
I6gicamente al contexto global de la educacion en el pais. También un alcance temporal en

el cual se presenten condiciones similares a las que se presenta en la actualidad.
1.5. Limitaciones de la Investigacion

En el proceso de la investigacion se presentaron las siguientes limitaciones:

Espacial

Se delimitd el estudio, porque abarcé solo a los docentes de la Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de Asis.

Temporal

El tiempo que se requiere para la revision de fuentes bibliograficas y la recoleccién
de datos fue limitado. Asi como también, la preparacion y la aplicacion de la encuesta a los
docentes, por la carga horaria. Estas limitaciones se superaron, estableciendo horarios
especiales para la investigacion.

Recursos

Los recursos de financiamiento fueron escasos, ya que el investigador, es quien

debe autofinanciarse, sin embargo, se llevd adelante con eventuales apoyos familiares.



Capitulo 1. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes del Estudio
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Hurtado (2019) en su tesis: Gestion escolar y compromiso organizacional en la
Institucion Educativa 2056 José Galvez de Independencia, tuvo como objetivo determinar
la relacion que existe entre la gestion escolar y el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa 2056 José Galvez de Independencia. Se realizo la investigacion bajo
el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional con disefio no experimental, la muestra
estimada fue no probabilistica y estuvo conformada por 30 personas a quienes se les
suministrd el cuestionario de la gestion escolar de 15 items y el cuestionario del
compromiso organizacional de 15 items utilizando la técnica de la encuesta. Se concluyd,
que existe una correlacion significativa (Rho de Spearman = 0.807) entre gestion escolar y
el compromiso organizacional en la Institucion Educativa 2056 José Galvez de
Independencia.

Chiara (2018) en su tesis titulada: Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los docentes en la Institucion educativa “Tupac Amaru”, Villa Maria
del Triunfo, 2018, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional de los docentes en la Institucion educativa Tupac Amaru”,
Villa Maria del Triunfo, 2018”. El estudio fue de tipo basica de disefio no experimental
correlacional de corte transversal. La poblacion censal fue de 80 docentes. Se aplicd
cuestionarios sobre la satisfaccion laboral de la autora Palma (2005) y para el compromiso
organizacional de los autores Meyer y Allen (1991) ambos validos y confiables para su

aplicacion a los docentes. Concluyo que la satisfaccion laboral se relaciona directa



(Rho=0,712) y significativamente (p=0.000) con el compromiso organizacional de los
docentes en la institucion educativa “Tupac Amaru”, Villa Maria del Triunfo, 2018.

Chuquisengo (2018) en su tesis titulada: Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los docentes en la Institucion educativa José Jiménez Borja, Lima,
2018, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los docentes en la Institucion educativa José Jiménez Borja,
Lima, 2018. El estudio fue de tipo basica de disefio no experimental correlacional de corte
transversal. La poblacion censal fue de 80 docentes. Se aplicd cuestionarios sobre la
satisfaccion laboral de la autora Palma (2005) y para el compromiso organizacional de los
autores Meyer y Allen (1991) ambos validos y confiables para su aplicacion a los docentes.
Concluyé que la satisfaccion laboral se relaciona directa (Rho=0, 753) y significativamente
(p=0.000) con el compromiso organizacional de los docentes en la Institucion educativa
José Jiménez Borja, Lima, 2018.

Chunga (2017) en su tesis titulada: Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en docentes de las Instituciones Educativas de la Red 09, Ugel N° 02
Rimac, 2017, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en docentes de las Instituciones Educativas de la
Red 09, Ugel N° 02 Rimac, 2017. La metodologia empleada, contempla un nivel basico,
no experimental, de disefio correlacional, transversal, considera como campo muestral a
110 docentes de las Instituciones Educativas de la Red 09, Ugel N° 02 Rimac, 2017. Para
medir las variables de estudio: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se aplico
dentro de la técnica de la encuesta, dos cuestionarios que obtuvieron rigor cientifico a
través de la validacion por el juicio de expertos y la confiabilidad a través de la prueba
piloto a un grupo de docentes. El enfoque que se asume es el cuantitativo, donde se emplea

el método hipotético deductivo como metodo general de investigacion. Para determinar el



nivel de correlacion entre las variables se emplea la prueba no paramétrica Rho de
Spearman debido a que las variables de estudio son de naturaleza cualitativa. La
conclusion permite comprobar la hipotesis planteada, dando como resultado que existe una
relacién positiva alta y (r =,730) significativa (pvalor=,000 < 0.01) entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en docentes de las IIEE de la Red 09, Rimac,

2017.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Salazar (2018) en su estudio: Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana, tuvo como objetivo
identificar si la variable de satisfaccion laboral tiene relacion e influencia sobre la variable
de compromiso organizacional. El estudio tiene el caracter de cuantitativo porque recopila
las percepciones de los empleados en su contexto laboral, respecto a los niveles de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Para la medicién de la satisfaccion
laboral se utilizé el cuestionario S20/23, de Josep Melia y José Peird, mientras que para la
evaluacion del compromiso se aplico el cuestionario TCM Employee Commitment, de
John Meyer y Natalie Allen; las encuestas se efectuaron a una muestra de 290
colaboradores, mediante la plataforma de Google Drive. Para determinar la relacion
existente entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, se utiliz6 la prueba del
ji-cuadrado. Concluy6 que el nivel de satisfaccion laboral, para el afio 2017 es del 70,96%;
mientras que el nivel de compromiso organizacional es del 69,91%. Ademas, se evidencia
que existe una relacion significativa entre la variable de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, es decir que el personal que tiene satisfaccion laboral, tiende a encontrarse
comprometido con la organizacion.

Manzano (2017) en su investigacion: Estrategia de fortalecimiento del compromiso

organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo



Domingo de Guzman, Quito, tuvo como objetivo analizar la dindmica institucional al
interior de la Unidad Educativa Santo Domingo de Guzméan (UESDG), con especial
atencion en las funciones y procesos que viven los docentes para identificar el sentido de
pertenencia y su articulacion con el compromiso organizacional. La investigacion fue de
tipo cualitativo con una poblacién de 50 docentes tomando en cuenta los elementos propios
tanto del compromiso organizacional como del sentido de pertenencia para la elaboracion
de la encuesta. Concluyd que existe diferencias entre los tipos de compromiso
organizacional, dependiendo del género, edad, afios de vinculacion a la institucion y
categoria profesional de los profesores y del nivel de sentido de pertenencia por parte de
los docentes. Se observo que el nivel de Compromiso es influenciado de forma positiva por
el indice de afiliacion, orientacidn hacia el Futuro y tiempo de trabajo en el centro
educativo y de forma negativa por el conflicto en los procesos.

Ramos (2017) en su estudio: Cultura trabajo — familia y compromiso
organizacional en trabajadores de la unidad educativa Isabel de Godin de la ciudad de
Riobamba. Un enfoque de género, tuvo como objetivo determinar la relacion existente
entre la cultura trabajo-familia entendida como la percepcion que tienen los colaboradores
respecto al apoyo recibido por la organizacion para la integracion de su vida laboral y
personal y el compromiso organizacional descrito como el vinculo entre el trabajador y su
organizacion en los trabajadores de la unidad educativa Isabel de Godin de la ciudad de
Riobamba. El trabajo es un estudio de tipo cuantitativo con un alcance descriptivo y
correlacional en el que se aplicé el cuestionario de cultura trabajo-familia de Thompson,
Beauvais & Lyness (1999) y el cuestionario de compromiso organizacional de Allen &
Meyer (1991). Se contd con la participacion de los 182 trabajadores, el 39,56% fueron
hombres y el 61,54% mujeres. Los resultados indican que un 92,3% de los encuestados

presentan niveles bajos de conflictividad, mientras que un 7,7% muestra niveles medios;
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ademas, que un 5,5% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional, un 67,0 % un
nivel medio mientras que un 27,5% un nivel alto. No se encontraron diferencias
significativas entre género. Concluyo que el comportamiento organizacional se
correlaciona con la cultura trabajo-familia r= 0,639; p< 0,01. Ademas, la cultura trabajo-
familia es un factor determinante que explica el 40,8% de los cambios de la varianza del
comportamiento organizacional.

Alcon (2014) en su tesis titulada: Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral
de los docentes de las escuelas basicas del sector cafio nuevo del municipio Tinaquillo,
estado Cojedes. Valencia-Venezuela: Universidad De Carabobo. Tesis de maestria.
Concluyé lo siguiente: Con relacion a las habilidades conceptuales que posee el director, se
evidencio debilidades en cuanto a la responsabilidad para ejercer el cargo, a la
productividad de su gestion, a la eficacia y eficiencia en el desempefio de sus funciones
gerenciales; En relacion a las habilidades técnicas del gerente de la Institucion
mencionada, se evidencio a través de los resultados que tiene poca comunicacion con el
personal que esta bajo su cargo, la toma de decisiones no se realiza de forma consensuada
y no existe un verdadero trabajo en equipo dentro de la organizacion que garantice un buen
desempefio laboral de los docentes; Con respecto a las habilidades humanas, se demostro
que el gerente educativo no emplea la motivacion como un factor importante en la labor
del personal, ademas no posee sentido de pertenencia con la institucion, y no utiliza la
sinergia, ya que la productividad alcanzada por un equipo es mayor que la suma de los
trabajos individuales. Las habilidades gerenciales tienen gran relevancia en el desempefio
laboral de los docentes, ya que la gestion del gerente y el buen uso que haga de sus
habilidades garantiza el interés, la motivacion y el compromiso del personal en el

cumplimiento de sus funciones.
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2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Satisfaccion laboral.
2.2.1.1. Definicion de satisfaccion laboral.

Segun el punto de vista de Robbins y Judge (2013) la satisfaccion laboral expone
un sentimiento positivo que emerge de la evaluacion de las caracteristicas de un puesto de
trabajo.

En tanto que Newstrom (2011) explico que la satisfaccién laboral es el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad de
trabajo. Entonces, la satisfaccion laboral tiene relacion estrecha con los sentimientos que
cada trabajador tiene acerca de su puesto de trabajo, por eso si se siente a gusto en la
organizacion, es posible que produzca mas y de mejores frutos, aun en los momentos
complicados.

Para Gamboa (2010) la satisfaccion laboral es una resultante afectiva del trabajador
a la vista de los papeles de trabajo que este desempefia, como resultado final de la
interaccidn dinamica de las incitaciones del empleado y las necesidades humanas.

En particular Chiang (2010) asevera que la satisfaccién laboral es la actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo, estas
pueden estar relacionadas con facetas especificas o con el trabajo en general.

De acuerdo con Rodriguez (2009) la satisfaccion laboral es la medida en que son
satisfechas las necesidades del trabajador y el grado en que ve realizada sus diferentes
aspiraciones en su puesto de trabajo, sean ya de tipo social, personal, econémico o
higiénico. Sabemos que un estado de necesidad lleva normalmente a la accion; es decir a la
busqueda de soluciones. Esta es la relacion entre satisfaccion laboral, motivacion y

conducta o accion.
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Palma (2006) citado en Ruiz (2014) aseveré que la satisfaccion laboral es la actitud
que tiene el trabajador hacia su mismo trabajo y en funcion de aspectos enlazados como
posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, las
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacién y las relaciones
con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio de
tareas, de trabajo de la persona. Si bien existen disimilitudes individuales importantes en lo
que los empleados quieren de un trabajo, también existen amplias similitudes respecto de

lo que desean entre ellos.
2.2.1.2. Teorias de la satisfaccion laboral.

Entre las teorias principales que explican la satisfaccion laboral, figuran: teoria del
ajuste en el trabajo, teoria de la discrepancia de Locke, teoria del grupo de referencia social

y teoria de los eventos situacionales.
2.2.1.2.1. Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria esta enfocada en la interaccion entre el ambiente y el individuo. Por lo
que Dawis y Lofquist (1984, citados en Ferrero, 2011) indicaron que el cimiento de la
misma es el concepto de correspondencias entre el ambiente y el individuo, en este caso
hace referencia al ambiente laboral.

Desde esta teoria Peir0 y Prieto (1996, citados en Ferrero, 2011) expresaron que el
grado de ajuste entre las personas y su ambiente laboral esta en funcion de dos tipos de
correspondencia. En primer lugar, el grado en que las personas poseen y proveen las
destrezas y habilidades necesarias para cubrir las demandas requeridas por una posicion
dada, lo que se podria llamar el “resultado satisfactorio”. En segundo lugar, el grado en que
el contexto laboral cumple las necesidades y valores de los trabajadores, lo que encamina a

la satisfaccion desde el punto de vista personal. Se puede decir de esto, que la satisfaccion



13

se origina del grado en que el contexto laboral atiende las necesidades y valores de dichos
trabajadores.

Esta teoria posiciona a la satisfaccion laboral, o la carencia de ésta como el
producto de una diferencia a nivel individual entre las necesidades y valores que el

empleado quiere obtener de su trabajo y lo que realmente obtiene.
2.2.1.2.2. Teoria de la discrepancia de Locke.

Parte del planteamiento de que la satisfaccion laboral esta en funcién de los valores
laborales importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo;
ha de existir una conexion entre los valores personales, la percepcion de las posibilidades
de consecucion de los valores laborales que ofrece el propio trabajo y las necesidades de
esa persona.

Para Locke (1984) las necesidades son condiciones necesarias para el bienestar y la
supervivencia del individuo. Existen dos grupos principales de necesidades, las
psicoldgicas y las fisicas. Los valores son aquellos aspectos que el individuo considera
buenos o beneficiosos y que quiere obtener o0 mantener. En tanto que, las necesidades son
innatas y objetivas, los valores son adquiridos y subjetivos. Ademas, sefiald que la
satisfaccion laboral resulta de la percepcion de que un puesto cumple o permite el
cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionado al grado en
que esos valores son coherentes con las necesidades de las personas.

Distinguio ademas tres elementos relativos a las facetas que son la satisfaccion con
las facetas, la descripcion de las facetas y la importancia de las facetas. La satisfaccion con
las facetas alude a evaluaciones afectivas de las facetas laborales individuales. Las
descripciones de las facetas hacen referencia a percepciones libres de afecto relativas a las

experiencias asociadas con aspectos especificos del trabajo. Por ultimo, la importancia de
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las facetas se refiere a la importancia personal o el valor que la persona posee respecto a
faceta laboral individual.

Haciendo referencia a la definicidn de discrepancia, hay dos factores subjetivos que
son determinantes criticos de la satisfaccion laboral. EI primero de ellos es la discrepancia
entre la cantidad de una faceta particular que la persona siente que tiene en el trabajo y la
que le gustaria tener; el segundo factor es el grado de importancia personal o valor que el

trabajador asigna a cada faceta del trabajo.
2.2.1.2.3. Teoria del grupo de referencia social.

Esta teoria mantiene que el balance que realiza la persona para determinar la
satisfaccion laboral tiene como punto de referencia el punto de vista y las caracteristicas de
Su grupo o categoria socioecondmica. La idea central es que el individuo tiende a evaluar
las caracteristicas de su situacién laboral en términos de su marco de referencia. Es asi que
Korman (1978, p.17) expresé que la satisfaccion laboral es una funcion del grado en que
las caracteristicas del puesto de trabajo se acomodan a la norma y los deseos de los grupos
que el individuo tiene en cuenta como guia para su evaluacion del mundo y para su
definicién de la realidad social.

Dentro de este contexto teérico un problema central se basa en el estudio de los
procesos que intervienen en la eleccidn o aceptacion por parte de los individuos de los
grupos de referencia que les sirven como sustento para evaluarse a si mismos y otros
objetos sociales, como su trabajo.

En tanto que Festinger (1950, citado en Ferrero, 2011) indic6 que las personas se
fijan en aquellas personas que son semejantes a ellas para valorarse. Ademas, una serie de
factores resultan también importantes a la hora de elegir el grupo o grupos de referencia y

entre ellos cabe mencionar la raza, la clase social o el habitat.
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2.2.1.2.4. Teoria de los eventos situacionales.

Al respecto Quarstein, McAfee y Glassman (1992, citados en Ferrero, 2011)
expresaron que la teoria mantiene que la satisfaccion laboral esta determinada por dos
factores denominados eventos situacionales y caracteristicas situacionales.

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de promocion, la politica de la compafiia y la supervision. Ciertamente son
importantes aspectos para la persona y son comunicados al mismo tiempo o antes de
ocupar el puesto.

Los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden a ser preevaluadas,
sino que suceden una vez que el trabajador ocupa el puesto, muchas veces no son
esperadas por él y pueden provocar sorpresa al individuo. Esas facetas pueden ser positivas
0 negativas.

Las caracteristicas y los eventos situacionales se distinguen en una serie de
aspectos. Entre ellos, se puede destacar que los eventos situacionales son relativamente
temporales mientras que las caracteristicas situacionales son aspectos de ambiente laboral
relativamente estables duraderos. Es mas costoso y complicado cambiar o mejorar las
caracteristicas que los eventos situacionales.

Por ultimo, debido al diferente nimero de elementos que implican ambos factores,
las respuestas de los empleados frente a ellos también difieren. Las respuestas emocionales
frente a las caracteristicas situacionales y los cambios subsiguientes son mas controlables,
pero dicho control es complicado frente a las reacciones ante los eventos situacionales
dada su especificidad. Como puede verse, esta teoria acepta que la satisfaccion laboral es el
resultado de las respuestas emocionales ante la situacion con la que se encuentra la persona

en su trabajo.
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2.2.1.3. Importancia de la satisfaccion laboral.

Segun Davis y Newstrom (1999), la importancia de la satisfaccion laboral se ha
podido notar, mediante las diversas labores que realizan los trabajadores y la actitud que
manifiestan respecto al mismo; en tanto:

Dependiendo de que esta actitud sea positiva o negativa el trabajador desarrolla
conductas especificas, que de ser positivas resultan en beneficios para €l mismo, para el
personal directivo y para la productividad de la empresa, puesto que un trabajador
satisfecho suele ser eficiente, desarrollar un sentido de pertenencia a la empresa y esta mas
dispuesto a asumir responsabilidades. (p.278).

Especificamente, los incrementos de la satisfaccidn en el trabajo producen, segun
han demostrado numerosos estudios, beneficios tales como una reduccion del absentismo y
una mayor retencion del personal, que tienen a su vez un impacto positivo en la mejora de
los resultados institucionales.

Existen evidencias empiricas que demuestran que los empleados insatisfechos se
ausentan del trabajo con mas frecuencia, inciden en retrasos, suelen abandonar la
institucién mas a menudo para la que trabajan, ademas de provocar otros comportamientos
organizativos inadecuados y el aumento del indice de accidentes de trabajo.

Estas son las principales causas que derivan en costes indirectos de entrenamiento,
reclutamiento o ineficiencias de la curva de aprendizaje para la organizacion. La relacion
tedrica recae sobre la base de que el nivel de satisfaccion individual induce a un menor o
mayor sentido de compromiso que, a su vez, afecta al esfuerzo y, mas adelante, al
desempefio, originando un circulo desempefio-satisfaccion-esfuerzo. Un alto desempefio
colabora a alcanzar una alta satisfaccion en el empleo, ya que conlleva mayores

recompensas economicas, psicoldgicas y socioldgicas. Asi, si el empleado considera justas
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estas recompensas desarrolla una mayor satisfaccion, como consecuencia de sentir que esta
siendo recompensado en proporcion al esfuerzo realizado y a los resultados logrados.

Ademas, el efecto puede ser también reciproco, la satisfaccion en el trabajo a través
de un trabajo mentalmente desafiante, recompensas equitativas, condiciones de trabajo
apropiadas, relaciones con los compafieros, u otros, influye en su nivel de desempefio,
mejorando su productividad y asi su grado de satisfaccion, reduciendo el absentismo y la
rotacion.

Segun Newstrom (2011, p.231) el interés por estudiar la satisfaccion en el trabajo
es porgue esta asociada al desarrollo de los empleados como personas y a su dignidad, en
tanto se relaciona con la calidad de vida en general y finalmente, porque un empleado
satisfecho presentara mas conductas a favor de la organizacion que uno menos satisfecho.

Mientras que Griffin y Ebert (2005, p.44) indicaron que la satisfaccion laboral es
importante por las siguientes razones: a) los empleados estaran satisfechos, su estado de
animo sera elevado como reflejo de su percepcion de que sus necesidades estan siendo
atendidas, b) su estado mejorara los beneficios para la organizacion, c) los empleados seran
mas leales y comprometidos, sus contribuciones seran mas utiles y se entregaran mas al
trabajo; y d) disminuiran las protestas y las operaciones de la organizacion seran mas
eficientes; en sentido opuesto, el costo de la falta de satisfaccion y un estado bajo de animo
es muy elevado.

Acorde con Blanch (2003, p.43) se refirié a la importancia de la satisfaccién laboral
como una premisa que mejora el funcionamiento de la organizacion. Hizo una
comparacion entre los movimientos humanistas que apuntan a la importancia de la
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores, en funcion de la eficacia y la eficiencia,

y los modelos y movimientos tedricos que se enfilan en la misma direccion.
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2.2.1.4. Tipos de satisfaccion laboral.

En el caso de Quintanilla (2005, p.47, 48) sefiald los siguientes tipos de satisfaccion
que el trabajador puede sentir en la organizacion:

Satisfaccion laboral en general, es el modo como se siente el empleado en el
trabajo, de acuerdo a diversos autores es una reaccion estable al trabajo que desempefian
segun diversos factores que pueden desencadenar reacciones del trabajador hacia la
empresa.

Satisfaccion de los empleados con respecto al trabajo que realizan, los individuos
tienden a preferir trabajos que les den la oportunidad de usar sus habilidades y que
ofrezcan una variedad de tareas, dicha libertad les va a permitir hacer innovaciones que les
provocaran satisfaccion laboral.

Satisfaccion de los trabajadores con relacion a su centro de trabajo, los trabajadores
se interesan en su ambiente de trabajo tanto para bienestar personal como para facilitar el
hacer un buen trabajo, la mayoria de trabajadores prefiere trabajar relativamente cerca de la
casa, en un ambiente comodo, bien iluminado y con buenas relaciones interpersonales.

Satisfaccion de los trabajadores con respecto a la relacion existente con sus jefes y
compafieros, el trabajo también cubre necesidades de interaccidn social, el comportamiento
del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. EI ser humano por
naturaleza es sociable, es por ello que la relacién que tenga con sus jefes o sus compafieros
influira en una mayor satisfaccion o insatisfaccion, en la actualidad los jefes no deben
reducirse a solo eso, sino que tienen que ser verdaderos lideres, capaces de motivar,
escuchar, entender y apoyar para que los trabajadores incrementen su produccion y
productividad.

Satisfaccion de los trabajadores con respecto a las remuneraciones y a los

incentivos que perciben, los trabajadores desean sistemas salariales y politicas de ascensos
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justos, sin ambigiiedades y acordes con sus expectativas. Claro no todo el mundo busca
dinero, mucha gente acepta con gusto menos dinero a cambio de trabajar en un area
preferida, o de tener ciertas prestaciones que le den un valor agregado a su salario.

Satisfaccion de los trabajadores con respecto a su edad, a medida que las personas
avanzan en edad, el trabajo se vuelve mas rutinario y las exigencias mayores, con lo cual
decrece el desempefio y el nivel de satisfaccion, a partir de los 30 afios, la persona tiene la
oportunidad de realizar tareas mas ricas, lograr mejores niveles de desempefio y un mayor
nivel de satisfaccion laboral, a partir de los 60 afios, la persona experimenta un declive en
sus capacidades y un horizonte mas corto de actuacion lo que origina un cierto grado de
insatisfaccion.

Satisfaccion de los trabajadores con respecto a su género, el género es un
determinante de la satisfaccion laboral, diferentes investigaciones demuestran que en
algunos casos las mas satisfechas son las mujeres y en otros son los varones, esto se debe a

que dependiendo del trabajo que desempefien influiran diversos factores.
2.2.1.5. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Se planteo siete dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo

personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.
2.2.1.5.1. Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales.

Considerando lo mencionado por Palma (2006, p.21) los elementos de
infraestructura o materiales son definidos como medios que facilitan el desarrollo de las
labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el desempefio. Dentro de las

condiciones fisicas se considera el confort, esta dado por las condiciones de comodidad
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que se ofrece en un establecimiento como: la ventilacion, la limpieza, la iluminacion y
orden de los ambientes, etc.

Los trabajadores se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad personal
como para realizar bien su trabajo, la comodidad esta referida a los aspectos de amplitud,
distribucion de ambientes y mobiliario suficiente, operatividad, privacidad y disponibilidad

de servicio.
2.2.1.5.2. Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos.

Es importante tener en cuenta lo expresado por Palma (2006, p. 22) cuando sefialo
que la compensacion (prestaciones, sueldos, los salarios, etc.) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. El sueldo, los sistemas de recompensas, asi como
la promocion, tienen gran importancia como factores de influencia y de determinacion de
la satisfaccion laboral, ya que atienden una serie de necesidades fisiologicas del individuo;
son simbolos del “status”, significan seguridad y reconocimiento; proporcionan mayor
libertad en la vida humana y por medio de ellos se puede adquirir otros valores.

Si las recompensas son equitativas y justas, entonces, se desarrolla un mayor grado
de satisfaccion, porque los empleados sienten gque reciben recompensas en proporcién a su
desempefio. Por el contrario, si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel de
desempefio, tiende a manifestarse la insatisfaccion en el trabajo, desarrollando en el
individuo un estado de tensién que intenta resolver ajustando su comportamiento que

puedan afectar la productividad y producir el deterioro de la calidad del entorno laboral.
2.2.1.5.3. Dimension 3: Politicas administrativas.

Para Palma (2006, p.23) las politicas son el grado de acuerdo frente a los
lineamientos o0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada

directamente con el trabajador y constituyen los medios para alcanzar los objetivos o
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metas. Asimismo, explican la manera en que se lograran las metas, y sirven como guias
que definen el curso y &mbito general de las actividades permisibles para la consecucion de
metas.

Funcionan como base para las futuras acciones y decisiones, ayudan a organizar las
ideas o planes, a controlar la actuacion y también a incrementar la consistencia de la accion
aumentando la probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares cuando
se enfrente independientemente a situaciones parecidas. Las politicas, deben ser lo
suficientemente amplias de miras, estables y flexibles para que se puedan aplicar en
diferentes condiciones, a su vez deben ser coherentes y ayudar a prevenir o resolver

problemas especificos. Establecer normas concisas y claras que fijan areas de autoridad.
2.2.1.5.4. Dimension 4: Relaciones sociales.

Considerando que Palma (2006, p.25) hizo referencia a la interaccion del personal
al interior de la organizacion, y del personal con los usuarios. Las buenas relaciones
interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de demostraciones de
confidencialidad, empatia y responsabilidad. Es importante una comunicacion efectiva en
la que sea relevante la comprensidn, el entendimiento, el respeto, y la ayuda mutua para
afianzar fortalezas y superar debilidades que redunden en la convivencia, la calidad de
desempefio, el crecimiento de las personas y el beneficio de quienes reciben sus servicios.

El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental
positiva hace el trabajo mas agradable y mas productivo. Cuando su personal piensa en su
trabajo como algo vano y trivial, su productividad decae y esta actitud se extiende a los
demas miembros. Pero cuando su personal se siente parte de un equipo y se da cuenta que
su contribucidn es realmente significativa, no importa cuan pequefio sea el lugar que ocupa

dentro del grupo.
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2.2.1.5.5. Dimension 5: Desarrollo personal.

En cuanto a Palma (2006, p.26) los empleados suelen optar por los trabajos que les
permitan emplear sus capacidades y facultades y que les brinden una serie de actividades,
libertad e informacion en cuanto a su rendimiento. Estas caracteristicas hacen que el
trabajo represente un mayor desafio para la mente humana. Un hombre sano esta motivado
principalmente por sus necesidades de realizar y desarrollar todo su potencial y toda su
capacidad, se refiere al deseo de cumplir nuestros deseos méas profundos, es decir, hacer
realidad lo que somos en potencia, es el deseo de ser cada vez mas lo que uno es, de llegar
a ser lo que uno es capaz de llegar a ser.

El personal debe ser competente con el trabajo y en su quehacer personal. Las
responsabilidades que deben tener son: trabajar por su mejoramiento y progreso en cuanto
a capacitacion y actualizacion permanente para crecer y mantener su competencia
profesional con el fin de prestar servicios de calidad. Evitar a toda costa la mediocridad, la

ineficiencia, y la mala practica.
2.2.1.5.6. Dimensién 6: Desempefio de tareas.

Por lo que se refiere a Palma (2006) es la valoracion con la que se asocia el
trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora.

El desempefio en el &mbito laboral es la aplicacion de capacidades y habilidades
que el puesto requiere del empleado para el manejo eficiente de sus funciones; por otro
lado, el desempefio es la aptitud o capacidad para desarrollar completamente las
obligaciones o deberes inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realizacion de
una tarea o actividad en el ejercicio de su profesion. Por lo tanto, en el desempefio del
trabajo, no solo se necesita de las destrezas, habilidades, conocimientos, etc.; requeridos
para la correcta ejecucion de una determinada tarea, también es necesaria la intervencion

de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencion de realizar el trabajo.
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2.2.1.5.7. Dimension 7: Relacion con la autoridad.

En lo que toca a Palma (2006, p. 26) es la apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacidn con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas siendo
otro determinante importante de la satisfaccion del empleado en el puesto de trabajo. Se
considera que el éxito laboral esta condicionado por el grado de aceptacion y/o rechazo al
jefe.

A los empleados les interesa la responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la
reaccion de los trabajadores hacia su supervisor va depender usualmente de las
caracteristicas de ello, asi como también de las caracteristicas del supervisor. La Unica
conducta del lider que tiene un efecto predecible sobre la satisfaccion del empleado es la
consideracion.

La participacion que se les permita tener a los empleados afecta también su
satisfaccion con el supervisor. La conducta del lider afectara la satisfaccion del empleado
en el trabajo, particularmente la satisfaccion respecto del lider. Para lograr el éxito, el lider

necesita poseer considerables habilidades, asi como motivacion.
2.2.2. Compromiso organizacional.
2.2.2.1. Definicién de compromiso organizacional.

Abello y Lozano (2013, p.27) sefialaron que el compromiso organizacional es la
“vinculacion que establece el individuo con la organizacién, actitudes de los empleados
por medio de las cuales demuestran su satisfaccion y orgullo de ser parte de la
organizacion a la que pertenecen”.

El compromiso organizacional es un estado psicologico que caracteriza la relacion
entre el empleado y la organizacion, la cual influye en la decision para continuar en ella o

dejarla. Es decir, cuando el empleado asume el compromiso dentro de la organizacion, lo
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hace desde su estado interno, asumiendo un acuerdo implicito con la institucion donde
labora, lo que lo hace permanecer por mas tiempo en ella. (Chiang, Nufiez, Martin y
Salazar, 2010).

Segun Tejada y Arias (2005) el compromiso organizacional es:

La fuerza relativa del involucramiento y la identificacion de un individuo
con una organizacion particular, caracterizada por una creencia en y aceptacion de
metas organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo individual hacia
metas organizacionales y un fuerte deseo de permanecer en la organizacion (p.300).
Meyer y Allen (1991) definieron:

El compromiso como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion. Estos autores propusieron una division del compromiso en tres
componentes: afectivo, de continuacion y normativo; asi la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, la necesidad, el deber o el deseo de permanecer en la organizacion.

Por tanto, el compromiso organizacional busca que los trabajadores logren
comprender que tener una actitud positiva y contar con sentido de pertenencia hacia la
Institucion es favorable, debido a que contar con personas comprometidas, permite no solo
trabajar por alcanzar un objetivo personal, sino ademas por el éxito de la organizacion en

general.
2.2.2.2. Caracteristicas del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se caracteriza segun Hellriegel y Slocum (2009), por
“la creencia y aceptacion de las metas y los valores que tiene la organizacion, la
disposicion que presentan los trabajadores para realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la institucion, y el deseo de pertenecer a la entidad” (p.56).

La unificacion entre los valores y las creencias individuales, el medio ambiente y la

organizacion; asi como la disponibilidad de alternativas, oportunidades, influyen sobre el
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nivel de compromiso. Por lo tanto, las organizaciones pueden afectar el compromiso al
influir en las caracteristicas del trabajo y del empleado, son caracteristicas de gran
relevancia y bastante notorias (Milkovich y Boudreau, 1997, p.120).

El compromiso organizacional puede ser “una de las formas que tiene la Direccion
de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los objetivos organizacionales, la
lealtad y vinculacion de los empleados con el lugar donde laboran” (Edel y Garcia, 2007,
p.57). Asi, si se logra que los trabajadores estén muy identificados e implicados en la
organizacion en la que laboran, serdn mayores las probabilidades de que permanezcan en la

misma.
2.2.2.3. Importancia del compromiso organizacional.

El compromiso institucional se ha convertido en una de las variables mas
estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto haya
ocurrido, es que muchas de las investigaciones han podido demostrar que el compromiso
con la organizacion suele ser un mejor predictor de la rotacion y de la puntualidad.

El compromiso institucional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucién
activa en el logro de las metas de la organizacion, el compromiso es una actitud hacia el
trabajo (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999).

La expresion “ponerse la camiseta” puede tal vez sonar un tanto coloquial, pero la
realidad es que, en el campo de la psicologia organizacional, este estrecho vinculo entre un
colaborador y su institucion ha sido tema de preocupacion entre los estudiosos de este
campo desde mediados de los afios ochenta. Los estudios basicamente se han centrado en
analizar cuales son las principales conductas que derivan en cada uno de los posibles
vinculos que pueden apegar a un empleado hacia su lugar de trabajo, y por supuesto, qué
variables o factores influyen en el desarrollo de estos vinculos para poder lograr el

involucramiento en el trabajo. A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto
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apegado a una institucion en particular, los ha llamado compromiso institucional, mas
adelante reitera que, el estudio del compromiso institucional ha podido pronosticar con
mayor certidumbre el buen desempefio de un docente. También, afirma que existen
evidencias de que las instituciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso,
son aquellas que registran altos niveles de productividad y desempefio y bajos indices de
ausentismo.

A parte de ello, el grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con
las metas y la mision de la institucion, su disposicion a entregar su esfuerzo a favor del
cumplimiento de éstas y sus intenciones de permanecer en la institucion (Davis y
Newstrom, 1999).

Aunado a lo anterior, el compromiso institucional aporta al estudio del
comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es una respuesta mas
global y duradera a la organizacién como un todo, que la satisfaccion en el puesto. Un
individuo puede estar insatisfecho con un puesto determinado y, sin embargo, no sentirse
insatisfecho con la organizacién como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se extiende a
la organizacion, es muy posible que los empleados consideren la renuncia (Robbins, 2004).

Asi pues, para las instituciones, la relacion entre el compromiso organizacional y la
rotacion es uno de los factores méas importantes, pues mientras mas alto sea el grado de
compromiso del empleado con la institucion, es menos probable que este renuncie.
También resulta que un compromiso firme se correlacione con bajo ausentismo y
productividad relativamente alta. La puntualidad y productividad en el trabajo por lo
general es mayor en los empleados con compromiso organizacional fuerte. Es mas, los
empleados comprometidos tienden a dirigirse méas hacia las metas y perder menos tiempo
durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las mediciones tipicas de la

productividad (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999).
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Otro factor importante a tomarse en cuenta dentro del compromiso hacia la
institucion, es sin duda, el hecho de participar desde una asesoria administrativa hasta una
decision de grupo. Desde luego, hay distintos grados y tipos de participacion. Aqui se hace
referencia, sin embargo, al compromiso del empleado con la organizacion, de modo que se
vea envuelto en decisiones que lo afectan como miembro de la misma. En verdad, tiene
VOz Yy Voto en su area, ante la estructura mayor. Y este tipo de participacion también le
garantiza la oportunidad de compartir las recompensas que surgen de cooperar en el grupo
que constituye el sistema (Katz y Kahn, 1986).

El gran reto actual de la direccién y gestion de los Recursos Humanos esta en
generar herramientas Utiles a través de las cuales el personal pueda llegar a integrarse a la
empresa y comprometerse con los objetivos organizacionales, para obtener ventajas
sostenibles y duraderas en el tiempo.

El compromiso institucional puede ser uno de los mecanismos que tiene la
Direccion de Recursos Humanos para analizar la identificacidn con los objetivos
organizacionales, vinculacién de los empleados con su lugar de trabajo y su lealtad a la
empresa. Asi, si se consigue que los empleados se impliquen mas e identifiquen con la
organizacion en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que permanezcan en
la misma.

De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitardn que se mantengan las
capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la organizacién

ha sido capaz de lograr.
2.2.2.4. Modelo multidimensional del compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1997) propusieron los aspectos basicos de la teoria de los tres

componentes del compromiso organizacional.
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Los antecedentes tanto distantes como proximales que propician el desarrollo del
compromiso organizacional, influyendo las causas distantes (caracteristicas personales y
organizacionales, practicas gerenciales, experiencias de socializacion, y condiciones
ambientales) a través de la influencia que ejercen sobre los antecedentes denominados
proximales (experiencias laborales, estados del rol, y contratos psicoldgicos).

Los procesos a traves de los cuales los antecedentes actian sobre el compromiso, en
este sentido el comprenderlos resulta un elemento importante en la definicion del
compromiso en cada una de sus tres dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo).

Las consecuencias de tener trabajadores comprometidos son expuestas en el
extremo derecho, que no son otra cosa que los beneficios que obtiene la empresa cuando el

lazo psicoldgico se manifiesta en grados de alta intensidad.
2.2.2.5. Construccion del compromiso organizacional.

Fuente y Vallejo (2008) manifesto que:

Construir el compromiso de los miembros hacia el grupo implica que: cada
uno de los colaboradores se encuentre consciente de la mejora continua, debe tener
en claro cuales son los objetivos a corto, mediano y largo plazo que se quiere
lograr, desarrollar la vision de los objetivos como una responsabilidad, desarrollar
la comunicacion efectiva, la voluntad de superar diferencias, desarrollar la
confianza en sus propias posibilidades y se despierte un sentimiento de ser capaces
de alcanzar metas. (p.122).

Asimismo, Fuente y Vallejo (2008) sostienen que para la construccion
apropiada del compromiso organizacional se debe: a) crear una situacion de equilibrio
emocional y establecer reglas; b) conocer los intereses y motivaciones de las personas; c)
fomentar la participacion (desarrollo de competencias y consecucion de la cohesion); y, d)

espiritu de reto y consecucion progresiva de objetivos.
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El compromiso con la organizacion se desarrolla desde el primer contacto con la
organizacion, siendo primordial la informacién que se brinda desde la entrevista inicial,
presentando de manera clara que es la organizacion, a donde quiere llegar y que busca en
sus colaboradores, por esta razén es importante la socializacion de la misién, vision,
valores y objetivos con los recién llegados a la empresa.

Segun Rodriguez, Zarco y Gonzalez (2009) para generarlo existen diversas
tacticas como: a) Colectividad, busca involucrar al nuevo empleado en experiencias
grupales, con respuestas estandar; b) Formales, incitan a que el nuevo colaborador
desarrolle su induccion al puesto y su correcto aprendizaje de manera apartada; c)
Secuenciales, los nuevos empleados reciben la informacidn sistematica de como se llevan
los procesos de socializacion en la organizacion; d) Fijas, son aquellas que brindan
informacidn de acuerdo con los programas Yy horarios de los puestos de trabajo de los
empleados que estan siendo sometidos a socializar, muy estructurados con cronogramas; €)
Conjuntivas, aprovechan a los responsables de cada area como guias, con el fin de generar
la posibilidad de nuevas formas de realizar una funcion; y, f) Investidoras, se forman en el
soporte social y competencias que aportan los empleados con mayor experiencia y afios en
la organizacion, se trasmite este conocimiento popular a los nuevos empleados que llegan a
la organizacion.

La socializacion es importante para que el nuevo colaborador llegue a conocer a la
organizacion que lleg6, y a su vez adaptarse a las conductas de dicha institucién buscando
acoplarse y encajar de la mejor manera tanto a su nueva labor como al entorno de trabajo.
Es importante que mediante una adecuada socializacion se alinien correctamente la
adaptacion entre creencias, valores, metas y objetivos tanto personales como con la

organizacion, buscando que trabajen juntos para alcanzar una misma meta. (Navas, 2016).
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2.2.2.6. Dimensiones del compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1991) plantearon tres dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.
2.2.2.6.1. Dimension 1: Compromiso afectivo.

Meyer y Allen (1991) manifestaron que es la identificacion plena que los
colaboradores tienen con la institucion. Demuestra el afecto psiquico al observar la
satisfaccion de sus necesidades, les gustaria continuar el resto de su carrera profesional en
la organizacion, sienten que los problemas de la empresa también son suyos, que el trabajo
que realizan significa mucho para ellos, se sienten como parte de una gran familia, estan
orgullosos de trabajar, se sienten emocionalmente unidos a su empresa. Es oportuno que, al
expresar necesidades, Maslow dice, (citado por Araque y Rivera, 2005, p. 26) que dichas
necesidades estan agrupadas en cuatro niveles: de seguridad, (salud, laboral, ancianidad
sosegada, etc.); sociales (coordinacién, reconocimiento, etc.), fisiologicas, (alimento,
vestido, vivienda, etc.) y de autorrealizacion (adiestramiento y progreso integral,
satisfaccion personal plena, etc.). Los empleados se sienten emocionalmente unidos a su
empresa.

De modo que, considerando que las emociones son un componente esencial,
mencionamos a Chiavenato (2004) quien sefial6 que las emociones son impresiones agudas
que se manifiestan en el individuo. Las citadas impresiones constituyen parte de un cumulo
de experiencias y practicas que unicamente al pasar los afios se van juntando. Por tal
motivo, se concluye que para que este elemento se dé, la permanencia de un trabajador en
una institucion tendria que darse a mediano o largo plazo para asi edificar lazos de amistad
que fortalezcan la confianza reciproca entre contratado y contratante, base para que los

trabajadores se comprometan con los valores y principios institucionales.
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Por ello, Robbins (2004) manifestd que la familiaridad por identificacion, es un
grado elevado de amistad en el que acepta que uno acepte ser empleado del empleador y lo

reemplace en las negociaciones comerciales con otras personas.
2.2.2.6.2. Dimension 2: Compromiso normativo.

El compromiso normativo se origina como resultado de la socializacion de
experiencias que hacen hincapié en la conveniencia de permanecer fieles a su empleador, 0
a traveés del recibimiento de prestaciones con lo que el empleado se crea un sentido de
obligacion de reciprocidad con la organizacion (Allen y Meyer, 1990, citado en Caamafio,
2008).

Bayona y Gofii (2007) manifestaron que en su fase empirica el compromiso
normativo es el elemento que menos se ha investigado. Este elemento aparece cuando el
empleado cree tiene el compromiso ineludible de permanecer en la empresa porque
considera que es lo més razonable. Hee (citado por Ramos, 2005, P.56) argument6 que “el
compromiso normativo debia apreciarse como el conjunto de imposiciones normativas de
caracter cultural y educativo, aceptados para laborar con entusiasmo, de acuerdo a los
intereses y objetivos de la empresa”.

Avrias (2011) Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en
la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por

recibir ciertas prestaciones recibidas. (p.13)
2.2.2.6.3. Dimension 3: Compromiso de continuidad.

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso de continuidad se encuentra
supeditado solo a intereses particulares del colaborador originandose una actitud de
indiferencia que surte de apatia a quienes conciben en mayor grado el compromiso de

continuidad. En este sentido, la conveniencia por dichos intereses hace que se ponga en
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evaluacion las consecuencias, ante la toma de decisiones que se asuma en funcion al costo
econdémico que ocasionaria el dejar el trabajo y también el tiempo que uno ha dedicado
dentro de la empresa. El aspecto coyuntural, caracteristica de la toma de decisiones que se
dé, debe de tener en cuenta la necesidad econdémica por la que atraviese el empleado o la
familia de este y, los beneficios y la comodidad que involucre la opcion elegida, que
también puede tomar la decision de quedarse en la misma organizacion en virtud que no
existen mas alternativas.

De acuerdo con Pacherres (2016) el compromiso de continuidad es el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los financieros, fisicos y
psicoldgicos, asi como las oportunidades de hallar otro trabajo, si decidiera renunciar a la
empresa. Es decir, el empleado se siente vinculado a la institucion porque ha invertido
tiempo, esfuerzo y dinero, y dejar la empresa significaria perder mucho y si éste advierte
que sus oportunidades fuera de la empresa seran reducidas, se incrementa su apego con la
organizacion; no obstante, espera mejora de las oportunidades externas para dejar la
empresa.

En el compromiso de continuidad (necesidad) es muy probable que el trabajador
evalué las inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia en caso de dejar la empresa, o0 sea,
los costos (fisicos, financieros, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de las
pocas oportunidades para encontrar otro empleo. Se evidencia aqui una faceta calculadora,
pues se refiere a la prosecucion de inversiones (prima de antigliedad, planes de pensiones,
aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia a la empresa y que dejarla
resulta cada vez mas costoso. Las personas con un compromiso de continuidad estan

necesitadas de permanecer en la empresa (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar, 2010).
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2.3. Definicion de Términos Basicos

Beneficios econdmicos: Este término se precisa como la disposicion al trabajo en
funcién de incentivos econdmicos o0 aspectos remunerativos como resultado del esfuerzo
en la tarea asignada.

Compromiso organizacional: Es un estado animico positivo o disposicién hacia la
institucion la cual enlaza o adhiere la identificacion del facilitador y colaborador a la
empresa.

Condiciones de trabajo: Este término se define como la evaluacion del trabajo que
se realiza en funcion de la disponibilidad o existencia de elementos o disposiciones
normativas que regulan la actividad laboral.

Reconocimiento personal y/o social: Se determina como la tendencia evaluativa del
trabajo en funcién del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a
los logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos.

Salario: Se refiere a la remuneracion econdémica que se recibe a cambio de la
actividad laboral que se realiza e incluye todo aquello que puede ser conseguido mediante
la remuneracion econémica.

Satisfaccion laboral: Se define como la actitud general de una persona hacia su
trabajo. Un empleado con un alto grado de satisfaccion en su trabajo tiene actitudes
positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes

negativas hacia él.
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Capitulo 1. Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general.

Hc Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac.
3.1.2. Hipotesis especificas.

He1 Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
afectivo del personal docente de la Institucion Educativa N°7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

He2 Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
normativo del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

Hes Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
de continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N°7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac.
3.2. Variables
3.2.1. Variables X. Satisfaccion laboral.

Definicién conceptual. Es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien esta satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia este; quien esta

insatisfecho, muestra en cambio actitudes negativas.



3.2.2. Variable Y. Compromiso organizacional.
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Definicidn conceptual. Es la manera de sentir que determina las interacciones de los

trabajadores con la institucion y tiene repercusiones en la toma de decisiones de

permanecer o desvincularse de la empresa.

3.2.3. Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1.

Operacionalizacién de las variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Condiciones fisicas
y/o materiales

Beneficios laborales
y/o remunerativos

Politicas
administrativas

Vi
Satisfaccion ) ]
laboral Relaciones sociales
Desarrollo personal
Desempefio de tareas
Relacion con la
autoridad
Compromiso
A\ afectivo
Compromiso
organizacional Compromiso
normativo

Compromiso de
continuidad

Satisfaccion con la distribucion fisica del ambiente.

Satisfaccion con la comodidad del ambiente fisico
donde laboro.

Satisfaccion con el sueldo que cubre mis
expectativas econémicas.

Satisfaccion con la politica de respeto a la persona.
Satisfaccion con la politica de trato equitativo.
Satisfaccion con el horario de trabajo.

Satisfaccion con la politica de reconocimiento a las
horas extras de trabajo.

Satisfaccion con el ambiente creado por los colegas.

Satisfaccion al trabajar con sus colegas.
Satisfaccion con la solidaridad del equipo de
trabajo.

Satisfaccion con la capacitacion para el desarrollo
personal.

Satisfaccion con los logros en el trabajo docente.
Satisfaccion con sentirse realizado mediante el
trabajo docente.

Satisfaccion con la tarea docente tan valiosa como
cualquier otra.

Satisfaccion con la tarea docente de ensefiar a los
estudiantes.

Satisfaccion con la disposicion del jefe al ser
consultado sobre la tarea docente.

Satisfaccion con la relacién cordial con sus
superiores.

Satisfaccion con el reconocimiento del jefe por el
esfuerzo en el trabajo.

Apego emocional y sentimental.

Lealtad a la organizacion

Percepcion de pocas oportunidades de encontrar
otro empleo.
Permanencia.
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Capitulo V. Metodologia
4.1. Enfoque de Investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, ya que, involucra un conjunto de
procesos que es probatorio y secuencial. La investigacion emplea la recoleccion de datos
para probar la hipdtesis en base a la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin
de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

El enfoque de la investigacion cuantitativo segin Hernandez y Mendoza (2018) las
ideas o fendmenos que se observan no deben de ser afecta por el investigador, quien debe
evitar en lo posible que sus creencias, temores, tendencias y deseos influyan en los
resultados del estudio o interfieran en los procesos y que tampoco sean alterados por las

tendencias de otros.
4.2. Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo basica, descriptivo correlacional.

Es basica, dado que su propdsito es la recoleccion de informacion valida para
mejorar el conocimiento cientifico, y de esa forma formular principios y leyes (Sanchez y
Reyes, 2017).

Es descriptivo, porque trata de examinar los atributos y particularidades de las
variables en un &mbito definido al aplicar los instrumentos (Hernandez y Mendoza, 2018).

Es correlacional, porque pretende asociar conceptos, hechos o variables; ademas,
mide el grado de relacion de las variables satisfaccion laboral y compromiso

organizacional en términos estadisticos (Hernandez y Mendoza, 2018).
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4.3. Disefio de Investigacion

El estudio tiene un disefio no experimental, transversal.

Es no experimental, debido a que las variables no se varian intencionalmente para
observar el efecto de una sobre la otra, en un ambiente establecido, para luego analizarlas
(Hernéndez y Mendoza, 2018).

Es transversal, porgue recoge informacion en un momento unico, es decir, en un
punto de tiempo determinado (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio se presenta de la siguiente manera:

Ox (V.1)
#
M r
v
oy (V.2)
Donde:
M: Muestra

Ox: Observacion de la variable satisfaccion laboral
Oy: Observacion de la variable compromiso organizacional.

r: Indice de correlacién entre las variables
4.4. Método

La investigacion sigue el método hipotético deductivo.
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) se formulan las hip6tesis para luego

llegar a comprobarlas y poder generalizar los resultados.
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4.5. Poblacién y Muestra
4.5.1. Poblacion.

La poblacidon es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el
estudio. Segun Hernandez y Mendoza (2018) la poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

La poblacion estara conformada por 85 docentes de la Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de Asis ubicado en el distrito de Pachacamac, perteneciente a la

UGEL N°1-S.J.M. Lima
4.5.2. Muestra.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) la muestra es esencia de un subgrupo de la
poblacién, por lo que se aplico en consecuencia el muestreo censal, ya que los sujetos
constituyen un grupo reducido por lo cual se trabajé con la totalidad de la poblacién.
También indica que solo cuando queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio
a todos los sujetos del universo o la poblacion.

En vista de que la poblacion es pequefia se tomara toda para el estudio y esta se
denomina muestreo censal, Ramirez (2004), opind que la muestra censal es aquella donde
todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

La muestra esta constituida por 85 docentes del de la Institucion Educativa N°7102
San Francisco de Asis ubicado en el distrito de Pachacamac, perteneciente a la UGEL N.°
01-S.J.M. Lima.

El muestreo fue no probabilistico “también llamadas muestras dirigidas, suponen
un procedimiento de seleccion informal” (Hernandez et al., 2010, p. 189) en la cual cada

una de sus unidades son seleccionadas mediante juicio personal.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

4.6.1. Técnica de recoleccion de datos.

La Encuesta: La encuesta es una de las técnicas de recoleccion de informacion para

la investigacion, debido a que registra con veracidad la problematica existente, pues son

los propios actores los que brindan la informacion que se realiza posteriormente y que

permite incluso la validacion de la hipotesis.

Para Sanchez & Reyes (2015) la encuesta, es un estudio observacional en el que el

investigador busca recaudar datos por medio de un cuestionario previamente disefiado, sin

modificar el entorno ni controlar el proceso que esta en observacion.

seran:

La técnica que se empleara para las variables sera la encuesta.
4.6.2. Instrumentos de recoleccién de informacion.

Los instrumentos que se utilizaran para obtener la informacion de las variables

Instrumento para medir la variable Satisfaccién laboral

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario sobre la satisfaccion laboral

Autor: Neyma Zavaleta Apaza

Afo: 2018

Lugar: Institucion Educativa N°7102 San Francisco de Asis -UGEL 01
Objetivo: Determinar la satisfaccion laboral en los docentes.
Administracion: individual y/o colectiva

Tiempo de duracion: 30 minutos aproximadamente

Contenido: Consiste en un cuestionario de escala de Likert con 28 items, y siete

dimensiones, que evalUa la satisfaccion laboral del personal docente.
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Calificacion: La escala y valores respectivos para este instrumento son como sigue:

1: nunca, 2: casi nunca, 3: regular, 4: casi siempre, 5: siempre.
Tabla 2.

Baremos de la variable satisfaccion laboral

Niveles y
General D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

rangos
103-140 15-20 12-15 15-20 15-20 15-20 15-20 19-25 Alto
66-102 10-14 7-11 10-14 10-14 10-14 10-14 12-18 Medio
28-65 4-9 3-6 4-9 4-9 4-9 4-9 5-11 Bajo

Instrumento para medir la variable Compromiso organizacional

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre el compromiso organizacional

Autor: Neyma Zavaleta Apaza

Afio: 2018

Lugar: Institucion Educativa N°7102 San Francisco de Asis -UGEL 01

Objetivo: Determinar el compromiso organizacional de los docentes

Administracion: individual y/o colectiva

Tiempo de duracion: 25 minutos aproximadamente

Contenido: Se ha elaborado un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 22

items, distribuido en tres dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad

y compromiso normativo.

Calificacion: La escala y valores respectivos para este instrumento son como sigue:

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo,

4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo.

El presente trabajo empleara la técnica de validacion denominada juicio de expertos

(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de educacion y

administracion de la educacion con el grado académico de magister y doctores.
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Tabla 3.

Baremos de la variable compromiso organizacional

General D1 D2 D3 Niveles y rangos
81-110 23-30 34-45 26-35 Alto

52-80 14-22 21-33 17-25 Medio

22-51 6-13 9-20 7-16 Bajo

4.7. Tratamiento Estadistico de los Datos

Los datos obtenidos de la muestra a traves de los instrumentos seran procesados y
analizados estadisticamente a nivel descriptivo y a nivel inferencial.

El procesamiento estadistico se realizara con el programa computacional SPSS
(Statistical Package for Social Sciencies), mediante el cual los datos seran tabulados y
presentados en tablas y graficos de acuerdo a las variables y dimensiones. Asi como
también se probaran las hipotesis mediante la estadistica inferencial.

La prueba estadistica que se empleara para la contrastacion de las hipotesis seré la

Rho Spearman para obtener las medidas de correlacidn de las variables mencionadas.



Capitulo V. Resultados
5.1. Validez y Confiabilidad de Instrumentos

5.1.1. Validez.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) la validez es el grado en que un
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instrumento en verdad mide la variable que se busca medir. Se logra cuando se demuestra

que el instrumento refleja el concepto abstracto a través de sus indicadores empiricos.

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos,

a través de 3 profesionales expertos en el area de gestion con el grado académico de

magisteres. El proceso de validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 4.

Validez de contenido de los instrumentos por juicio de expertos

Satisfaccién Compromiso
Expertos o
laboral organizacional
Dr. Roger Wilfredo Ascencios Espejo 81% 81%
Dr. Richard Santiago Quivio Cuno 82% 82%
Dr. Juan Carlos Huaman Hurtado 88% 88%
Promedio de valoracion 84% 84%

Los valores resultantes después de tabular la calificacién emitida por los expertos,

estan considerados a un nivel de validez Muy bueno.

Tabla 5.

Valores de los niveles de validez

Valores Niveles de validez
91-100 Excelente

81-90 Muy bueno
71-80 Bueno

61-70 Regular

51-60 Deficiente

Nota: Tomado de Cabanillas (2004)
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5.1.2. Confiabilidad.

Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que la confiabilidad es el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes en la muestra o casos.

Para realizar la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto con 20
docentes con las mismas caracteristicas de la muestra, con el proposito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la consistencia
del contenido. Asimismo, se utilizo la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para
estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 6.

Estadistico de fiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Satisfaccion laboral 0,804 28
Compromiso organizacional 0,885 22

Interpretacion: Se obtuvo un coeficiente de 0,804 para el cuestionario de
satisfaccion laboral y un coeficiente de 0,885 para el cuestionario del compromiso
organizacional. Ambos resultados se clasificaron en un nivel de confiablidad Muy bueno.

Tabla 7.

Rango de la magnitud de confiabilidad

Rango Magnitud de confiabilidad
0,9-1,0 Excelente

0,8-0,9 Muy bueno

0,7-0,8 Aceptable

0,6-0,7 Cuestionable

0,5-0,6 Pobre

0,0-0,5 No aceptable

Nota: Tomado de George & Mallery (1995)
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5.2. Presentacion y Analisis de Resultados

Luego de la aplicacion de las encuestas a la muestra objeto de la presente
investigacion y procesado la informacion obtenida (calificacion y baremacion), procedimos
a analizar la informacion, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos
permitio realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y

cuyos resultados se presentan a continuacion:
5.2.1. Analisis descriptivo.
5.2.1.1. Descripcidn de la variable y dimensiones: Satisfaccion laboral.

Tabla 8.

Niveles de la variable satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 3 3,5 3,5 3,5
Medio 53 62,4 62,4 65,9
Alto 29 34,1 34,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio

Figura 1. Niveles de la variable satisfaccion laboral
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En latabla 8 y la figura 1, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San

Francisco de Asis, el 34,1 % reflejan un nivel alto en relacion a la variable satisfaccion

laboral, el 62,4 % un nivel medio y el 3,5 % un nivel bajo.

Tabla 9.

Niveles de la dimensidn condiciones fisicas y/o materiales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 7 8,2 8,2 8,2
Medio 35 41,2 41,2 49,4
Alto 43 50,6 50,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medlio Alto

Figura 2. Niveles de la dimensién condiciones fisicas y/o materiales

En latabla 9y la figura 2, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, el 50,6 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension condiciones

fisicas y/o materiales, el 41,2 % un nivel medio y el 8,2 % un nivel bajo.
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Tabla 10.

Niveles de la dimensién beneficios laborales y/o remunerativos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 9 10,6 10,6 10,6
Medio 65 76,5 76,5 87,1
Alto 11 12,9 12,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 3. Niveles de la dimension beneficios laborales y/o remunerativos

En la tabla 10 y la figura 3, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, el 12,9 % reflejan un nivel alto en relacion a la dimension beneficios

laborales y/o remunerativos, el 76,5 % un nivel medio y el 10,6 % un nivel bajo.



Tabla 11.

Niveles de la dimensién politicas administrativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 48 56,5 56,5 56,5
Medio 31 36,5 36,5 92,9
Alto 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0
—
[
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Francisco de Asis, el 7,1 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension politicas

Baijo

Medio

Figura 4. Niveles de la dimensidn politicas administrativas

administrativas, el 36,5 % un nivel medio y el 56,5 % un nivel bajo.
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En la tabla 11 y la figura 4, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San



Tabla 12.

Niveles de la dimensién relaciones sociales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 4 47 47 4,7
Medio 40 47,1 47,1 51,8
Alto 41 48,2 48,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Figura 5. Niveles de la dimension relaciones sociales

Baijo

Medio
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En latabla 12 y la figura 5, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San

Francisco de Asis, el 48,2 % reflejan un nivel alto en relacion a la dimensidn relaciones

sociales, el 47,1 % un nivel medio y el 4,7 % un nivel bajo.



Tabla 13.

Niveles de la dimensién desarrollo personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 1 1,2 1,2 1,2
Medio 5 59 5,9 7,1
Alto 79 92,9 92,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

Francisco de Asis, el 92,9 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension desarrollo

Porcentaje

Figura 6. Niveles de la dimension desarrollo personal

Bajo

Medio
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En latabla 13 y la figura 6, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San

personal, el 5,9 % un nivel medio y el 1,2 % un nivel bajo.



Tabla 14.

Niveles de la dimensién desempefio de tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 3 3,5 3,5 3,5
Medio 69 81,2 81,2 84,7
Alto 13 15,3 15,3 100,0
Total 85 100,0 100,0
=
[c]
=
a
o
6
o

Figura 7. Niveles de la dimension desempefio de tareas

Bajo

Medio

Afto
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En la tabla 14 y la figura 7, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San

Francisco de Asis, el 15,3 % reflejan un nivel alto en relacion a la dimensién desempefio

de tareas, el 81,2 % un nivel medio y el 3,5 % un nivel bajo.



Tabla 15.

Niveles de la dimensién relacién con la autoridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 1 1,2 1,2 1,2
Medio 40 47,1 47,1 48,2
Alto 44 51,8 51,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Meclio

Figura 8. Niveles de la dimensidn relacién con la autoridad

o1

En la tabla 15 y la figura 8, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San

Francisco de Asis, el 51,8 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension relacion con

la autoridad, el 47,1 % un nivel medio y el 1,2 % un nivel bajo.
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5.2.2.2. Descripcion de la variable y dimensiones: Compromiso organizacional.

Tabla 16.

Niveles de la variable compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 3 3,5 3,5 3,5
Medio 47 55,3 55,3 58,8
Alto 35 41,2 41,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 9. Niveles de la variable compromiso organizacional

En la tabla 16 y la figura 9, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, el 41,2 % reflejan un nivel alto en relacion a la variable compromiso

organizacional, el 55,3 % un nivel medio y el 3,5 % un nivel bajo.



Tabla 17.

Niveles de la dimensién compromiso afectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 1 1,2 1,2 1,2
Medio 44 51,8 51,8 52,9
Alto 40 47,1 47,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Baijo Medio Afto

Figura 10. Niveles de la dimensién compromiso afectivo

En la tabla 17 y la figura 10, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102
San Francisco de Asis, el 47,1 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension

compromiso afectivo, el 51,8 % un nivel medio y el 1,2 % un nivel bajo.
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Tabla 18.

Niveles de la dimensién compromiso normativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 3 3,5 3,5 3,5
Medio 60 70,6 70,6 741
Alto 22 25,9 25,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Mecdio Alto

Figura 11. Niveles de la dimensién compromiso normativo

En la tabla 18 y la figura 11, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102
San Francisco de Asis, el 25,9 % reflejan un nivel alto en relacion a la dimension

compromiso normativo, el 70,6 % un nivel medio y el 3,5 % un nivel bajo.
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Tabla 19.

Niveles de la dimensién compromiso de continuidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 4 47 47 4,7
Medio 39 459 459 50,6
Alto 42 494 49,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 12. Niveles de la dimensién compromiso de continuidad

En la tabla 19 y la figura 12, de 85 docentes de la Institucion Educativa N° 7102
San Francisco de Asis, el 49,4 % reflejan un nivel alto en relacién a la dimension

compromiso de continuidad, el 45,9 % un nivel medio y el 4,7 % un nivel bajo.
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5.2.2. Andlisis inferencial.
5.2.2.1. Prueba de normalidad.

En la presente investigacion para la contrastacion de la hipotesis, primero
aplicamos la prueba de normalidad teniendo en cuenta las siguientes hipotesis:

Hipdtesis Nula (Ho). Los datos siguen una distribucion normal.

Hipotesis Alterna (Ha). Los datos no siguen una distribucién normal.

Estadistico de prueba: Se utilizé Kolmogorov-Smirnov, debido a que la base de
datos estuvo compuesta por méas de 50 datos, teniendo.

Tabla 20.

Prueba de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov para ambas variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral 375 85 ,000
Condiciones fisicas y/o materiales 321 85 ,000
Beneficios laborales y/o remunerativos ,390 85 ,000
Politicas administrativas ,354 85 ,000
Relaciones sociales ,315 85 ,000
Desarrollo personal 532 85 ,000
Desempefio de tareas 457 85 ,000
Relacion con la autoridad ,344 85 ,000
Compromiso organizacional ,339 85 ,000
Compromiso afectivo ,339 85 ,000
Compromiso normativo 415 85 ,000
Compromiso de continuidad 321 85 ,000

En cuanto al resultado de la tabla 20; se observd que los valores de sigma (p) son
menores de 0.05; por lo tanto, acepté la hipdtesis alterna y rechazo la hipotesis nula,
concluyendo que los datos no siguen una distribucién normal, por ello; para contrastar las

hipdtesis, se empleo la estadistica no paramétrica: Rho de Spearman.
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5.2.2.2. Contrastacion de hipdtesis.

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del personal docente de la Institucién Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

Ha: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de la Institucién Educativa N° 7102 San Francisco de
Asis, Pachacamac.

Eleccién de nivel de significancia: o =,05

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Regla de decision: Si p <,05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 21.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Satisfaccion  Compromiso

laboral organizacional
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 7447
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Compromiso Coeficiente de correlacion  ,744™ 1,000
organizacional  Sjg. (bilateral) ,000 .
N 85 85

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

Interpretacion

En la tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informo que es significativa al nivel 0,01, con una
p =0.000 (p <0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.744** interpretandose como alta relacion positiva
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal docente de la

Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

Ha: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
afectivo del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

Eleccion de nivel de significancia: o =,05

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Regla de decision: Si p <,05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 22.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo

Satisfaccion Compromiso

laboral afectivo
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,769™
Spearman  laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 85 85
Compromiso Coeficiente de correlacion  ,769™ 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,000 .
N 85 85

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

Interpretacion

En la tabla 22, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informd que es significativa al nivel 0,01, con una
p =0.000 (p <0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.769** interpretandose como alta relacion positiva
entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo del personal docente de la Institucion

Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo del personal docente de la Institucién Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

Ha: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
normativo del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

Eleccion de nivel de significancia: o =,05

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Regla de decision: Si p <,05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 23.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo

Satisfaccion Compromiso

laboral normativo
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,699™
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Compromiso  Coeficiente de correlaciéon ~ ,699™ 1,000
normativo Sig. (bilateral) ,000 .
N 85 85

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

Interpretacion

En la tabla 23, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informo que es significativa al nivel 0,01, con una
p =0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.699** interpretandose como alta relacién positiva
entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo del personal docente de la

Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

Ha: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
de continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de
Asis, Pachacamac.

Eleccion de nivel de significancia: a = ,05

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

Regla de decision: Si p <,05 entonces se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 24.

Correlacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad

Satisfaccion  Compromiso de

laboral continuidad
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 712
Spearman laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 85 85
Compromiso de  Coeficiente de correlacion 712 1,000
continuidad Sig. (bilateral) ,000 :
N 85 85

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

Interpretacion

En la tabla 24, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informo que es significativa al nivel 0,01, con una
p =10.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.712** interpretandose como alta relacién positiva
entre la satisfaccién laboral y el compromiso de continuidad del personal docente de la

Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.
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5.3. Discusién de los Resultados

En la investigacion titulada Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del
personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac,
los resultados encontrados guardan una relacién directa segun el procesamiento de la
informacion recabada mediante los instrumentos utilizados.

En cuanto a la hipotesis general, se puede observar que existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal
docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac; puesto
que el nivel de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de 0,744. Coincidiendo con Hurtado (2019) quien concluyé que
existe una correlacion significativa (Rho de Spearman = 0.807) entre gestion escolar y el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa 2056 José Galvez de
Independencia. De la misma forma, Chiara (2018) concluyd que la satisfaccion laboral se
relaciona directa (Rho=0,712) y significativamente (p=0.000) con el compromiso
organizacional de los docentes en la institucion educativa “Tupac Amaru”, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, se puede observar que existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo del personal docente de
la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel
de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
tiene un valor de 0,769. Al respecto, Ramos (2017) concluyd que el comportamiento
organizacional se correlaciona con la cultura trabajo-familia r= 0,639; p< 0,01. Ademas, la
cultura trabajo-familia es un factor determinante que explica el 40,8% de los cambios de la
varianza del comportamiento organizacional. Asimismo, Manzano (2017) concluyé que

existen diferencias entre los tipos de compromiso organizacional, dependiendo del género,
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edad, afios de vinculacion a la institucion y categoria profesional de los profesores y del
nivel de sentido de pertenencia por parte de los docentes. Se observo que el nivel de
Compromiso es influenciado de forma positiva por el indice de afiliacion, orientacién
hacia el Futuro y tiempo de trabajo en el centro educativo y de forma negativa por el
conflicto en los procesos.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, se puede observar que existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo del personal docente
de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el
nivel de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman tiene un valor de 0,699. Concordando con Salazar (2018) que concluy6 que el
nivel de satisfaccion laboral, para el afio 2017 es del 70,96%; mientras que el nivel de
compromiso organizacional es del 69,91%. Ademas, se evidencia que existe una relacién
significativa entre la variable de satisfaccion laboral y compromiso organizacional, es decir
que el personal que tiene satisfaccion laboral, tiende a encontrarse comprometido con la
organizacion. Mientras que Alcon (2014), concluy6 con relacion a las habilidades
conceptuales que posee el director, se evidencio debilidades en cuanto a la responsabilidad
para ejercer el cargo, a la productividad de su gestion, a la eficacia y eficiencia en el
desempefio de sus funciones gerenciales; En relacion a las habilidades técnicas del gerente
de la Institucion mencionada, se evidencid a través 66 de los resultados que tiene poca
comunicacion con el personal que esté bajo su cargo, la toma de decisiones no se realiza de
forma consensuada y no existe un verdadero trabajo en equipo dentro de la organizacion
que garantice un buen desempefio laboral de los docentes; Con respecto a las habilidades
humanas, se demostré que el gerente educativo no emplea la motivacién como un factor
importante en la labor del personal, ademés no posee sentido de pertenencia con la

institucion, y no utiliza la sinergia, ya que la productividad alcanzada por un equipo es
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mayor que la suma de los trabajos individuales. Las habilidades gerenciales tienen gran
relevancia en el desempefio laboral de los docentes, ya que la gestion del gerente y el buen
uso que haga de sus habilidades garantiza el interés, la motivacion y el compromiso del
personal en el cumplimiento de sus funciones.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, se puede observar que existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad del personal
docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac; puesto
que el nivel de significancia calculada es p < 0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de 0,712. Al respecto, Chunga (2017) concluyo que existe una
relacién positiva alta y (r =,730) significativa (pvalor=,000 < 0.01) entre la satisfaccién
laboral y el compromiso organizacional en docentes de las IIEE de la Red 09, Rimac,
2017. Al igual que Chuquisengo (2018), quien concluy6 que la satisfaccidn laboral se
relaciona directa (Rho=0, 753) y significativamente (p=0.000) con el compromiso

organizacional de los docentes en la Institucidn educativa José Jiménez Borja, Lima, 2018.
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Conclusiones

Primero. Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel de significancia calculadaes p < 0,05y
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,744.

Segundo. Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0,05y
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,7609.

Tercero. Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo del personal docente de la Institucién Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0,05y
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,699.

Cuarto. Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad del personal docente de la Institucion Educativa N° 7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac; puesto que el nivel de significancia calculadaes p < 0,05y

el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,712.
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Recomendaciones

Primero. Se recomienda a los directivos organizar una capacitacion taller de
compromiso organizacional para desarrollar los niveles de compromiso afectivo y mejorar
los niveles de apego emocional y sentimental con la institucién; compromiso normativo y
compromiso de continuidad para asi mejorar la lealtad en la institucion.

Segundo. Se recomienda a los directivos realizar actividades recreativas con la
plana docente para crear lazos de confianza y afianzar la comunicacién entre sus miembros
para lograr un compromiso afectivo.

Tercero. Se recomienda a los directivos mejorar los niveles de comportamiento
normativo, difundiendo las normas establecidas y la filosofia institucional de forma clara.

Cuarto. Se recomienda a los directivos, generar condiciones especiales de trabajo,
que faciliten a los docentes la tranquilidad, salud y satisfaccion, componentes que ademas

se pueden traducir en un alto compromiso de continuidad.
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Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente de la Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis,

Pachacamac
Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia.
Problema general: Obijetivo general: Hipotesis general: Variables: Método:
¢Cual es la relacion entre la satisfaccion | Determinar la relacion entre la Existe una relacion significativa entre Variable X: Hipotetico-deductivo

laboral y el compromiso organizacional
del personal docente de la Institucién
Educativa N°7102 San Francisco de
Asis, Pachacamac?

Problemas especificos:

P1: ;Cual es la relacion entre la
satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo del personal docente de la
Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac?

P2: ;Cual es la relacion entre la
satisfaccién laboral y el compromiso
normativo del personal docente de la
Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, de Pachacamac?

P3. ¢Cual es la relacion entre la
satisfaccion laboral 'y el compromiso de

continuidad del personal docente de la

satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de la
Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.
Obijetivos especificos:

OL1. Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso
afectivo del personal docente de la
Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

02. Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso
normativo del personal docente de la
Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.

03. Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso de

continuidad del personal docente de la

la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal docente de
la Institucion Educativa N°7102 San
Francisco de Asis, Pachacamac.
Hipotesis especifica:

H1: Existe una relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo del personal
docente de la Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de Asis,
Pachacamac.

H2: Existe una relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el
compromiso normativo del personal
docente de la Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de Asis,

Pachacamac.

Satisfaccion laboral
Condiciones fisicas
y/o materiales.
Beneficios laborales
y/o remunerativos.
Politicas
administrativas.
Relaciones sociales.

Desarrollo personal.

Desempefio de tareas.

Relacion con la

autoridad.

Variable Y:
Compromiso
organizacional
Compromiso

afectivo.

Tipo
Descriptivo-correlacional
Disefio de investigacion
No experimental

— de corte transversal
Poblacion muestral

N = 85 docentes dela
Institucion Educativa
N°7102 San Francisco de
Asis, de Pachacamac.
Muestra:

85 docentes

Técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos:
Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario
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Institucién Educativa N°7102 San

Francisco de Asis, Pachacamac?

Institucién Educativa N°7102 San

Francisco de Asis, Pachacamac.

H3: Existe una relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad del
personal docente de la Institucion
Educativa N°7102 San Francisco de

Asis, Pachacamac.

Compromiso
normativo.
Compromiso de

continuidad.

Escala de Likert
Tratamiento estadistico
Estadistica descriptiva
Estadistica inferencial
Prueba de Rho Sperman
Programa SPSS
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Apéndice B. Instrumentos de Evaluacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

Enrique Guzman y Valle
ESCUELA DE POSGRADO - SECCION MAESTRIA

Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente de la
Institucién Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

Cuestionario A.
Satisfaccion Laboral
Estimado Sefior(A):

Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas,
confidenciales y anénimas, tienen por objeto recoger su importante opinién sobre la Satisfaccion
Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente

Instrucciones

Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.

No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.

Marque con claridad la opcién elegida con un aspa (x) o un check.

Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales.

Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el sentido de
la pregunta.

Marca la alternativa con una cruz (X) segun corresponda

Escala de Likert
Nunca Casi nunca regular Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
items Niveles de medicion
N° | CONDICIONES FISICAS Y/O MATERIALES 1 2 3 4 5

1. | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores

2. | El ambiente donde trabajo es confortable.

3. | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es

inigualable.
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4. | En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente con
mis estudiantes.
BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS

5. | Considero que mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

6. | Me siento mal con lo que gano.

7. | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
POLITICAS ADMINISTRATIVAS

8. | Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9. | Lasensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

10. | El horario de trabajo me resulta incémodo.

11. | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.
RELACIONES SOCIALES

12. | El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

13. | Me agrada trabajar con mis compafieros.

14. | Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.

15. | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.
DESARROLLO PERSONAL

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

17. | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

18. | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
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19. | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
DESEMPENO DE TAREAS 1 2 |3 |4
20. | Considero que la tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.
21. | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
22. | Me siento realmente (til con la labor que hago
23. | Mi trabajo me aburre.
RELACION CON LA AUTORIDAD 1 2 3 4
24. | Los directivos son comprensivos.
25. | Es grata la disposicién de los directivos cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.
26. | La relacion que tengo con mis superiores es cordial.
27. | No me siento a gusto con mis directivos
28. | Los directivos valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.

I Muchas gracias por su colaboracién j
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

Enrique Guzman y Valle
ESCUELA DE POSGRADO - SECCION MAESTRIA

Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente de la

Institucion Educativa N° 7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

Cuestionario B.
Compromiso Organizacional

Estimado Sefior(A):
Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus respuestas,

confidenciales y anénimas, tienen por objeto recoger su importante opinién sobre la Satisfaccion

Laboral y Compromiso Organizacional del Personal Docente

Instrucciones

Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.

No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.
Marque con claridad la opcién elegida con un aspa (x) o un check.

Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales.

Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el sentido de

la pregunta.

Marca la alternativa con una cruz (X) segun corresponda

Escala de Likert
Nunca Casi nunca regular Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

N° | COMPROMISO AFECTIVO 1 (2 |3 |4
1. Seria feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion educativa.
2. Realmente siento como si los problemas de la institucién educativa fueran

mios.
3. Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi Institucion

Educativa.
4. Siento que en mi institucion educativa formamos una gran familia.
5. Estoy orgulloso de trabajar en esta institucion educativa.

Me siento altamente identificado con los valores institucionales.
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COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7. Permanecer en esta institucion educativa, es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

8. Seria muy duro para mi dejar esta institucion educativa, inclusive si lo
quisiera.

9. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucion
educativa en estos momentos.

10. | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar
en salir de esta institucion educativa.

11. | Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en esta institucion educativa,
podria haber considerado trabajar en otro sitio.

12. | Encuentro en mi quehacer diario retos interesantes que me motivan a
seguir mejorando en esta institucion educativa.

13. | Estoy comprometido con la eficiencia en la prestacion del servicio
educativo.

14. | Promuevo un espiritu de servicio en mi trabajo para motivar a otros a
seguir en mi institucion.

15. | Deseo seguir trabajando en esta institucién pues ofrece a la sociedad
servicios educativos de calidad.
COMPROMISO NORMATIVO

16. | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi
institucion educativa ahora.

17. | Esta institucion educativa se merece toda mi lealtad.

18. | No abandonaria mi institucién educativa en estos momentos, porque tengo
un sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.

19. | Siento que estoy en deuda con mi institucion educativa.

20. | Defiendo mi institucion cuando procuran dafiar su imagen.

21. | Creo que las normas institucionales son para cumplirlas.

22. | Considero que el servicio educativo de mi institucion esta de acuerdo con

las normas y los estandares requeridos en el pais.

I Muchas gracias por su colaboracién j




78

Apéndice C. Base datos de Prueba de Confiabilidad de los Instrumentos

Confiabilidad de la V1 Satisfaccion laboral

PO [ plO| pll| pl2| pl3| pld | pl5| pl6 | pl7 | pl8| pl9| p20| p21 | p22| p23 | p24 | p25| p26 | p27 | p28

P8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de
Cranbach

I e
elementos

28

804

100,0

100,0

20

20

Yalidos

Casos

Excluidos?

Total

a. Eliminacidn por lista basada en todas

las variahles del procedimienta.
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Confiabilidad de la V2 Compromiso organizacional

PO P10 | pll | (pl2|pl3|pld|pl5|pl6|(pl7 | pl8|pl9|p20 | p21 | p22

P8

p7

P6

PS5

p4

pP3

p2

pl

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

Resumen del procesamiento de los casos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

M e
elementos

22

Cronbiach

2845

100,0

100,0

20

20

Walidos

Casos

Excluidos?
Tatal

a. Eliminacidn por lista hasada en todas

las variables del procedimienta.
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Apéndice D. Base de Datos

Base de datos de la V1 Satisfaccion laboral

105

104

104

106

118

100

105

104

108

18

19 |91

19

20 | 102

18 |95

18 |85

17 | 88

21

22

17 | 86

19 |85

25

19 |93

20 |99

18

21 |88

18 |87

19

20 |95

19

15 |81

21

17 |91

3

3

4

4

3

4

3

5

4

4

5

4

4

4

5

4

4

4

4

2

4

pl [p2 | p3 [p4 |D1 [p5 |p6 |p7 | D2 | p8 | p9 |pl0 | pll | D3 | pl12 | p13 [ pl4 | pl5 | D4 | pl6 | pl7 | pl8 | p19 | D5 | p20 | p21 | p22 | p23 | D6 | p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | D7 | V1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23
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17 104

17 |89

17 103

17 |96

20 | 96

15 |94

22 | 104

17 |95
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78
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82
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Base de datos de la V2 Compromiso organizacional

92
77
80
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75
79
76
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105
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69
82
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76
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99
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82
70
83
70
75
74
57
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24
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25
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27

25
28
33
25
22
27
25
30
21

30
22
26
29
27
15
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24
25
22
28
22
24
23
20
26

pl0 | pll | pl2 | p13 |pl4 |pl5 |D2 |pl6 |pl7 |pl8 | pl9 | p20 |p21 |p22 |D3 | V2

p9
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D1

p6

p5

p4

p3

p2

p1
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Apéndice E. Juicio de Expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzmdny Valle
"Alma Mater del Magisterio Nacional”
INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION
LABORAL

1. DATOS GENERALES:

ISI

<]

Apellido y Nombres del informante: Dr. JUAN CARLOS HUAMAN HURTADO
Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

Tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente

de la Institucion Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

87

INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
EVALUACION DEL Cualitdtivos ntitativos (01 - 20) (21 - 40) (41 60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado. e S
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. Q0
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia. OIO
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
90
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad. &S
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de la investigacién. % S
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teéricos
cientificos de la pedagégicos del qQ
area.
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones
e indicadores. %) S
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la investigacion. 0
10. PERTINENCIA Adecuado para tratar el tema de
investigacion. a0

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinitn de aplicabilidad: T=S. aplical &

il

Firma

Fecha:........Febrero, 2018 . Nombre:_jzm\'\E.a‘l“g"_*\Q“i;‘“\'\J‘T:qCb

DNI Nm®o\80‘-§38% TelefonoCRQSBQ’?’QGD



UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzmdn y Valle
"Alma Mater del Magisterio Nacional”
INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION
LABORAL

1. DATOS GENERALES:

T P

Apellido y Nombres del informante: Dr. ROGER WILFREDO ASCENCIOS ESPEJO
Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

Tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente

de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

88

apropiado. g 2

INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
EVALUACION DEL Cualitativos titativos (01-20) (21 - 40) (41 -60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estda formulado con lenguaje

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado en conductas

observables. « O

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia g ’('_)

4. ORGANIZACION

Existe una organizacién logica.

y la tecnologia.

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad.

193

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos
de la investigacion. g (@,

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedricos
cientificos de la pedagégicos del

g5

area.
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones
e indicadores. g O
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la investigacién y O
10. PERTINENCIA Adecuado para tratar el tema de
investigacion. g D

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinion de aplicabilidad: €4 D lLccAB(E £ ( TNSTAHEVTV
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1. DATOS GENERALES:

a0 o

Enrique Guzmdn y Valle

LABORAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

"Alma Mater del Magisterio Nacional”
INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION

Apellido y Nombres del informante: Dr. RICHARD SANTIAGO QUIVIO CUNO
Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

e. Tesis: Satisfaccién laboral y el compromiso organizacional del personal docente de

la Institucion Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

89

INDICADORES DE 7 —CRITERIOS Defici Regul: B Muy B Excel
EVALUACION DEL Cualitativos titativos (01-20) (21-40) | (41-60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje =
apropiado. b) O
2. OBJETIVIDAD Estad expresado en conductas
observables. Yo
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia. AT
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. —
y )
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en ~
cantidad y calidad. (\, <)
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos ;
de la investigacion. {o
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos
cientificos de la pedagégicos del oy
area. ¥ ©
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones o
e indicadores. &8
9. METODOLOGIA La estrategia responde al ~
propdsito de la investigacion. g ()
no. PERTINENCIA Adecuado para tratar el tema de o
investigacion. %S

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinio6n de aplicabilidad: S ARLS ca2lE
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzmdn y Valle
"Alma Mater del Magisterio Nacional”
INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

1. DATOS GENERALES:

a.
b.
[
d.

Apellido y Nombres del informante: Dr. JUAN CARLOS HUAMAN HURTADO

Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

Tesis: Satisfaccién laboral y compromiso organizacional del personal docente

de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES DE . CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
EVALUACION DEL Cualitdtivos ntitativos (01-20) (21 - 40) (41 -60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado. % S
2. OBJETIVIDAD Estda expresado en conductas
observables. 0
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia. A0

4. ORGANIZACION

Existe una organizacién logica.

8S

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en |

cantidad y calidad. | >0
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos

de la investigacion. S
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos

cientificos de la pedagégicos del q S

area.
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones

e indicadores. A0
9. METODOLOGIA La estrategia responde al

propésito de la investigacion. BS

10. PERTINENCIA

Adecuado para tratar el tema de

investigacién. % S

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinion de aplicabilidad: =" c\.pbta\z\g-

\
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzmdn y Valle
"Alma Mater del Magisterio Nacional”
INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

1. DATOS GENERALES:

T [P

2]

Apellido y Nombres del informante: Dr. ROGER WILFREDO ASCENCIOS ESPEJO
Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

Tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente

de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
EVALUACION DEL Cualitdtivos ntitativos (01-20) (21 - 40) (41 -60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje

apropiado. g O

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. 6) O
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia. X O
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. yo
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad. 55
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de la investigacion. g O
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teéricos
cientificos de la pedagégicos del X §
area.
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones
e indicadores. X D
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propoésito de la investigacion. g Q

10. PERTINENCIA

Adecuado para ftratar el tema de

investigacién. 5 O

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinion de aplicabilidad: ES BLICAD(E & T STIWHEN 722
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1. DATOS GENERALES:

P

o

Enrique Guzmdn y Valle
"Alma Mater del Magisterio Nacional”

d. Autor del instrumento: NEYMA ZAVALETA APAZA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION: CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Apellido y Nombres del informante: Dr. RICHARD SANTIAGO QUIVIO CUNO
Cargo e institucion del informante: DOCENTE EPG-UNE
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO

e. Tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente

de la Institucién Educativa N°7102 San Francisco de Asis, Pachacamac.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

92

INDICADORES DE CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
EVALUACION DEL Cualitdtivos ntitativos (01 -20) (21 - 40) (41 -60) (61 -80) (81-100)
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado. 8 &
2. OBJETIVIDAD Estda expresado en conductas
observables. @ il
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia. 80
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
DO
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad. =3
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de la investigacion. [=0)
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos
cientificos de la pedagégicos del —
area. 89§
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones
e indicadores. L0
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la investigacion. e
10. PERTINENCIA Adecuado para tratar el tema de
investigacion. g ®)

PROMEDIO DE LA VALORACION CUANTITATIVA

A. Opinion de aplicabilidad:

Fecha:.........Abril, 2018 .. ... .. ...

DNINro:... Q9S4 a3 b
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