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Resumen

En los dltimos afios, la gestion del talento humano ha tomado mayor relevancia en las
organizaciones, quienes han identificado las necesidades y motivaciones de sus
colaboradores para mejorar su productividad. El presente proyecto de investigacion
tuvo como objetivo establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en docentes universitarios de Chiclayo, Perd - 2022. Se ejecuto
utilizando el disefio no experimental, bajo un enfoque cuantitativo de tipo correlacional.
La poblacion estuvo conformada por 384 docentes universitarios. Los instrumentos
utilizados fueron la Escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional. Finalmente, los resultados obtenidos mostraron que existe
una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Palabras claves: satisfaccion en el trabajo, docente, universidad.



Abstract

In recent years, human talent management has become more relevant in organizations,
which have identified the needs and motivations of their collaborators to improve their
productivity. The objective of this research project was to establish the relationship
between job satisfaction and organizational commitment in university teachers in
Chiclayo, Peru - 2022. It was carried out using a non-experimental design, under a
quantitative correlational approach. The population consisted of 384 university teachers.
The instruments used were the Job Satisfaction Scale (SL-SPC) and the Organizational
Commitment Questionnaire. Finally, it is expected to find a positive confirmation between
the variables job satisfaction and organizational commitment. The results obtained show
that there is a relationship between job satisfaction and organizational commitment.
Keywords: job satisfaction, teacher, university.



Introduccion

En la actualidad, para que toda organizacion pueda garantizar su éxito y
continuidad esde suma importancia gestionar el talento humano (Mena, 2016). En los
ualtimos afios, las organizaciones se han dado cuenta que el principal recurso con el que
cuentan es el recurso humano, por ello su inadecuada seleccion y gestion afectaria su
productividad y efectividad, en contraposicion la gestion saludable generaria,
profesionales motivados y comprometidos con su trabajo (Luna, 2015). Por ello, es
fundamental conocer de manera integral la necesidades, valores y motivaciones de los
colaboradores, puesto que permitird que el grado de compromiso y satisfaccion con la
organizacion aumente (Batugal, 2019).

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son las actitudes mas
relevantes asociadas al trabajo, constituyen un rol indispensable en la organizacion pues
contribuyen al logro de objetivos (Mena, 2016). Se conoce que los colaboradores
satisfechos estan comprometidos con su lugar de trabajo, por lo tanto, manifiestan una
actitud mas positiva hacia la labor que desempefian e incluso llegan a superar las
expectativas (Robbins & Coulter, 2014). No obstante, también pueden ser considerados
obstaculos que generan problemas cruciales para las empresas como absentismo,
rotacion, bajo rendimiento/productividad en el trabajo, etc. (Robbins & Coulter, 2014)

En el contexto universitario, los docentes son quienes tienen una gran
responsabilidad, pues contribuyen con el compromiso y la formacion que debe tener un
ciudadano con su pais (Borbor & Tello, 2021). La motivacion y el desarrollo de
profesionales en educacion son factores clave dentro del proceso ensefianza-
aprendizaje. Por lo tanto, para una buena educacién de calidad, se requieren
profesionales altamente calificados, pero sobre todo satisfechos y comprometidos con
su labor (Mena, 2016).

A nivel internacional, como en México el incremento de las exigencias laborales
que los docentes deben asumir con la finalidad de mejorar el salario esta vinculado al
distrés laboral que pueden llegar a sufrir con mayor frecuencia (Sanchez y Martinez,
2014). Ademas, algunos estudios realizados en Argentina muestran que la poca
informacion que manejan las instituciones sobre variables que permitan gestionar
adecuadamente su capital humano genera en sus colaboradores insatisfaccion laboral
(Pujol, 2016). Esta es generada por factores como los bajos salarios, las politicas
educativas del gobierno, la poca estabilidad laboral, el deterioro de las instalaciones y la
inseguridad, escasas oportunidades de crecimiento, etc. (Mamani, 2016). En cambio, un
docente altamente satisfecho también podria manifestar mayores niveles de
compromiso con su lugar de trabajo, logrando que se involucre en actividades no
exclusivamente docentes que permitan contribuir a incrementar la visibilidad y
prestigio de la institucion (Pujol, 2016).

En el Peru, son escasas las investigaciones sobre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, especialmente en el personal docente (Flores & Sullca,
2020). En algunos estudios se ha encontrado que los docentes presentan inadecuadas
condiciones laborales, lo cual genera problemas como la insatisfaccion laboral y la
desmotivacién, repercutiendo en su labor de contribuir con la formacion de los
estudiantes (Rodriguez & Morocco, 2020). Asimismo, se logré identificar que gran
parte de las autoridades académicas tienen un reducido interés en valorar el recurso
humano con el que cuentan, pues algunos docentes pueden percibir poca preocupacion
por mejorar su contexto laboral. En consecuencia, ello puede generar que los docentes
se involucren menos en las diferentes actividades académicas, conllevando a una falta
de compromiso con su labor {Valdivia, 2018).

En el contexto local, algunas investigaciones muestran que un gran porcentaje



de docentes no se encuentran satisfechos debido a diversos factores como la tension en
el trabajo, el trato rigido recibido, incertidumbre en los contratos, escasas politicas
retributivas, escasez de oportunidades para el crecimiento profesional y la interrelacion,
y falta de compromiso (Garcia y Reyes, 2018).

Por lo expuesto, surge la interrogante por conocer ¢cudl es la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en docentes universitarios de
Chiclayo?

Por consiguiente, se establecio como objetivo general analizar la relacién entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en docentes universitarios de
Chiclayo en 2022, identificando los niveles de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en los docentes universitarios, asi como la relacion entre la satisfaccion
laboral y las dimensiones del compromiso organizacional.

En tal sentido, la presente investigacion aportard ampliando la informacion y el
conocimiento acerca de la relacién que existe entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, sobre todo cuando se presenta en el contexto nacional.
Asimismo, los resultados obtenidos proporcionaran a las autoridades universitarias un
panorama sobre la situacion actual de los docentes con respecto a las variables
estudiadas y también podran ser utilizados como referentes en otras investigaciones.

De igual manera, se contribuira brindando algunas recomendaciones para una
mayor optimizacion de la gestion del talento humano a través de medidas
institucionales como estrategias, planes y acciones que permitan mejorar el bienestar
del docente dentro de la institucion, enfocados en potenciar sus competencias
permitiendo su desarrollo a nivel personal y profesional puesto que es una pieza clave
para tener una educacion de calidad. De esta manera, crear las condiciones necesarias
que generen una adecuada satisfaccion laboral y, por tanto, un compromiso con la
organizacion. Por otro lado, el estudio aportara a nivel metodoldgico gracias a la
actualizacion de las propiedades psicométricas de los instrumentos utilizados.

Revision de Literatura
Antecedentes

Damian & Reyes (2020), realizaron una investigacion cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional
de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables.
Utilizaron el disefio no experimental, de tipo cuantitativo correlacional y la muestra
estuvo conformada por 55 docentes de ambos sexos. Los instrumentos que utilizaron
fueron la Escala del Compromiso Organizacional de Martinz y el enfoque
tridimensional del compromiso organizacional y la Escala de Satisfaccion Laboral de
Sonia Palma. Como resultado se obtuvo que existe una correlacion altamente
significativa entre ambas variables.

Flores & Sullca (2020), realizaron un estudio cuyo objetivo fue evaluar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de docentes de
una universidad publica. El disefio que utilizaron fue explicativo secuencial bajo un
enfoque mixto y la poblacion de estudio estuvo conformada por 256 docentes. Los
instrumentos utilizados fueron la adaptacion del cuestionario de Satisfaccion Laboral
por Dingeta y el cuestionario utilizado por Dingeta basado en la escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indicaron que existe una relacion
directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Duche, et al. (2019) realizaron un estudio el cual tuvo como objetivo identificar
el grado de satisfaccion laboral y compromiso institucional en docentes universitarios y
determinar si existe correlacion entre ambas variables. La investigacion utilizd un



disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional y
la muestraestuvo conformada por 180 docentes. Los instrumentos utilizados fueron la
Escala Multidimensional de Satisfaccién Laboral Docente (EMSLD) y un Instrumento
para caracterizar el Clima Organizacional (CO). Los resultados obtenidos indican que
la satisfaccion laboral y el compromiso institucional tienen una correlacion positiva.

Batugal (2019) realiz6 una investigacion en Filipinas la cual tuvo como objetivo
explorar el nivel de compromiso, el nivel de satisfaccion y la cultura organizacional de
la facultad de tercer nivel del SPUS. EIl disefio de investigacion fue descriptivo,
correlacional, y la poblacion estuvo conformada por 129 docentes. Los instrumentos
utilizados fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ), el
Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional (OCAI) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral (JSQ). Los resultadosindicaron que la satisfaccion laboral predice
el compromiso organizacional.

Ali & Bashir (2018) realizaron un estudio en Pakistan el cual tuvo como
objetivo conocer el efectode la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional de
los docentes universitarios. El disefio de la investigacion es transversal, de naturaleza
cuantitativa y la muestra estuvo conformada por 150 docentes. El instrumento que
emplearon fue una encuesta cuantitativa de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de Currivan (1999). Los resultados revelaron que existe una relacion
positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de docentes
universitarios del sector privado.

Hernandez (2016) realiz6 un estudio en México, el cual tuvo como objetivo
conocer si existe relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional de docentes de una Institucién Publica de Educacion Superior del
Estado de Nuevo Ledn. El disefio utilizado fue transversal descriptivo y la poblacion
estuvo conformada por un total de 31 docentes. Los instrumentos empleados fueron la
Escala Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) disefiado por
Barraza & Ortega y la Escala del Grado de Compromiso de los Empleados
Universitarios (EGCEU) disefiado por Tevni Grajales. Los resultados obtenidos
evidencian que existe una relacién positiva entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional de los docentes universitarios.

Bases tedricas

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una respuesta afectiva o agradable que la persona
obtiene de la percepcidn subjetiva de su experiencia laboral. Esta satisfaccion produce
consecuencias que pueden repercutir en su vida en general, en su &mbito familiar y en si
mismo, llegando a afectar incluso su salud fisica, mental y su bienestar (Locke, 1976,
como se cita en Bonilla, 2018).

De igual manera, esta relacionada con la calidad de vida en el trabajo, es decir, a
coémo se siente la persona con la labor que desempefia dentro de la organizacion. El
grado de satisfaccién que pueda experimentar un trabajador va a contribuir a la
atraccion y retencion de talentos, asimismo, ayuda a generar un clima organizacional
agradable y saludable, a incrementar la motivacion y el compromiso de sus
colaboradores (Chiavenato, 2009).

Otros autores la consideran como el conjunto de sentimientos y creencias a
partir de los cuales los trabajadores perciben de manera subjetiva su ambiente laboral,
influyendo en el cumplimiento de sus tareas y en su desempefio. Si una persona tiene
sentimientos, pensamientos 0 emociones positivas acerca de las condiciones de su
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entorno laboral, es probable que desarrolle una actitud favorable e incluso incremente
su satisfaccion (Newstrom,2011).

Del mismo modo, la satisfaccion laboral se refiere al conjunto de actitudes que
tieneun colaborador frente a su trabajo, llegando a generar un desempefio favorable o
desfavorable. Es una de las variables mas fundamentales por actuar como mediador
entre las condiciones laborales y las consecuencias que se generan para el progreso de
la organizacion (Duche, et al., 2019).

Teorias de la satisfaccion laboral
Teoria de los Dos Factores o Bifactorial

La teoria fue planteada en el afio de 1959 por Frederick Herzberg, quien realizo
diversos estudios con trabajadores y en donde refirié que la motivacion laboral de los
individuos va a estar determinada por dos factores, el factor intrinseco y extrinseco
(Nieto, 2017). Los factores intrinsecos o motivacionales son elementos presentes
enfocados en el contenido del cargo como el reconocimiento por logros, posibilidad de
ascenso, etc., y que generan satisfaccion en el colaborador. Por otro lado, los factores
extrinsecos o también llamados higiénicos son aquellas condiciones con las que cuenta
la persona en su contexto laboral como la politica y privacidad de la empresa, las
relaciones entre colaboradores, las condiciones, los pagos, etc., y estan relacionados con
la insatisfaccion cuando se encuentran ausentes (Herzberg, 2003).
Teoria del Ajuste en el Trabajo

La teoria se basa en la interaccion del individuo con el ambiente laboral. Los
trabajadores intentan desarrollar y mantener cierta relacion con el ambiente laboral,
siguiendo un proceso continuo de adaptacion al trabajo. Esta interaccion depende de
dos tipos de correlacion. En la primera, se encuentra el grado de las habilidades y
competencias que posee la persona y que son requeridas para ocupar una posicion
determinada. En la segunda, se ubica el nivel en que se cumplen las condiciones,
necesidades y valores dadas por el contexto laboral, lo que genera una satisfaccion
desde una perspectiva personal. Asi, la satisfaccion se obtiene cuando el entorno laboral
cubre tanto necesidades como valores de los colaboradores (Cavalcante, 2004).

Teoria de la Discrepancia

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es resultado de la congruencia
entre los valores y necesidades del individuo, y los valores se pueden alcanzar
mediante el desempefio de una funcion. (Locke, 1984, como se cita en Cavalcante,
2004).

La satisfaccion y la insatisfaccion laboral se generan cuando el colaborador
compara sus propios valores con lo que considera, desde su perspectiva, que le brinda el
trabajo. Al respecto, los valores y la jerarquia de estos cambian de persona a persona.
Cada vez que una persona sienta satisfaccion o insatisfaccion laboral sera producto de
un juicio dual donde se toma en cuenta el grado de discrepancia entre el valor-
percepcidn, asi como la relevancia particular del valor para la persona (Bonilla, 2018).
Teoria de los Eventos Situacionales

Considera que existen dos factores que determinan la satisfaccion laboral: las
caracteristicas y los eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales, son aquellas
caracteristicas que la persona evalUa antes de asumir alglin puesto de trabajo. Dentro de
ellos se encuentra el sueldo, las oportunidades de crecimiento, las condiciones
laborales, las politicas de la empresa y supervision, etc. Por otra parte, los eventos
situacionales son aquellos que suceden en el ambito laboral y que los colaboradores no
tomaron en cuenta antes de desempefiarse en la posicion, sino que se producen cuando
la persona ocupa el puesto y pueden ser favorables o desfavorables. Por ejemplo, la
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independencia del cargo, la flexibilidad del horario, las interacciones con los
comparieros de trabajo, etc. (Quarstein et al., 1992).

Para la presente investigacion, la teoria asumida y sobre la cual Sonia Palma
disefid el constructo de la variable satisfaccion laboral es la Teoria de los Dos Factores
o Bifactorial.

Factores que contribuyen a la satisfaccion laboral

Segln Palma (1999), la satisfaccion laboral puede medirse mediante siete
factores que dirigen el comportamiento y la percepcion de los colaboradores. Las
condiciones fisicas o materiales hacen referencia a los elementos, ya sean materiales o
de infraestructura, que el colaborador utiliza para realizar sus actividades, facilitando el
desarrollo de las mismas. Los beneficios laborales y/o remunerativos se refieren a los
aspectos remunerativos o incentivos econdémicos relacionados con el nivel de
satisfaccion que se pueden obtener mediante el esfuerzo al realizar la actividad laboral.
Las politicas administrativas, hacen referencia al nivel de aceptacion ante las normas
institucionales orientadas a regular la relacion laboral. Las relaciones sociales, se refiere
a la satisfaccion del colaborador con las relaciones interpersonales que establece con las
demas personas que forman parte de la empresa. El desarrollo personal, la persona
aprovecha la oportunidad de ejecutar actividades relevantes que contribuyan a su
autorrealizacion. El desempefio de tareas, el colaborador valora las actividades
cotidianas que ejecuta en la organizacién. Por ultimo, la relaciéncon la autoridad es la
percepcion que el trabajador tiene de la relacion que mantiene con su jefe directo (como
se cita en Leon, 2011).
Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es definido como un estado psicoldgico donde se
integran tanto objetivos de la organizacion como objetivos de la persona. Esta
definicion se establecio realizando un adecuado analisis, y no solo considerando la
identificacion de los colaboradores (Meyer y Allen, 1991).

De igual manera, corresponde al grado de identificacion, que una persona puede
llegar a tener con los objetivos y con la organizacion para la que labora, deseando
conservar su filiacién a la misma. Hace referencia a la afinidad entre el colaborador y la
empresa donde se desempefia. Algunas investigaciones sefialan que el compromiso
organizacional genera niveles mas bajos de absentismo y rotacion de personal (Robbins
& Coulter, 2014).

Existen algunas perspectivas que también definen al compromiso
organizacional. EI compromiso, desde una perspectiva psicologica, es considerado
como la identificacion que el individuo experimenta con respecto a la organizacion a la
que pertenece. En este, intervienen elementos como identificarse con los valores que
genera la empresa y el anhelo de ayudar a que pueda alcanzar sus objetivos. Por otra
parte, la perspectiva de atribucion permite definir al compromiso como el deber que
tiene el individuo al realizar actividades que son voluntarias, explicitas e irrevocables
(Hernandez, 2016).

Se caracteriza por la creencia y aceptacion del individuo en relacion a las metas
y normas de la organizacion, realizando esfuerzos y mejorando su desempefio para
favorecer la misma y continuar siendo parte de ella. Es decir, es el vinculo que
mantiene a las personas apegadas a una organizacion, y el cual juega un papel
importante en su decision de permanecer en la empresa o dejarla (Olaskoaga-Larrauri,
et al. 2019, como se cité en Duche, et al., 2019)
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Teorias del compromiso organizacional

Teoria de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional

Fue planteada por Meyer y Allen, y busca la integracion de los aspectos
actitudinalesy conductuales. En ella se resaltan tres modelos de estados psicol6gicos:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo, los cuales estdn implicados en la
identificacion que tienen los trabajadores con la empresa. Cabe mencionar que estas
dimensiones se establecen como resultado de diversas experiencias laborales del
colaborador y por lo tanto afectan de manera diferente el comportamiento del mismo
hacia la organizacion (Nieto, 2017).

El compromiso afectivo es la dedicacion emocional y el compromiso con los
valores que tiene el colaborador con la organizacion (Robbins y Judge, 2009). Se
refiere a la congruencia que existe entre los valores del trabajador y los de la empresa.
En otras palabras, esta dimension es mas emocional debido a que esta constituida por
sentimientos de pertenencia y afecto que se tiene a la organizacion (Ruiz de Alba,
2013).

El compromiso de continuidad es el valor econdmico que el colaborador percibe
por mantenerse en la organizacion. Hace referencia al compromiso que tiene el
trabajador con la empresa que es generado por el sueldo que percibe y por los costos
que conllevaria dejar la organizacion (Robbins y Judge, 2009). En esta dimension la
persona reconoce que abandonar la organizacion podria suponer una pérdida de
inversion de tiempo y esfuerzo, o incluso las posibilidades reducidas de encontrar otro
trabajo. En otras palabras, se puede obtener como beneficio el permanecer en la
organizacion, o por el contrario un costo asociado a dejar la misma (Meyer & Allen,
1991, como se cita en Valdivia, 2018)

El compromiso normativo hace referencia a la obligacion que siente el
colaborador de continuar en la empresa por motivos morales o éticos. Los trabajadores
sienten una lealtad y un compromiso hacia la organizacion porque sienten que es lo
correcto y por contribuir al cumplimiento de las metas organizacionales (Robbins y
Judge, 2009).

Entorno laboral en docentes universitarios

Los profesores universitarios al realizar sus actividades se encuentran con
factores como la interaccién profesor-alumno, la forma en que se dirige la
universidad, el numero de estudiantes, los métodos de ensefianza, la evaluacion de los
estudiantes a los profesores, la gestion administrativa, etc. También existen otras
condiciones laborales, como la formacion académica o la experiencia laboral, la
sensacion de logro, las buenas relaciones o el reconocimiento del trabajo, que las
autoridades académicas deberian considerar como factores de atraccion y retencion
para los docentes (Alvarez, 2007).

Por otro lado, existen algunas dimensiones del puesto de trabajo que un profesor
universitario posee como pertenecer a una determinada categoria docente, a un area
tematica especifica y a una institucion en particular, ser responsable de una asignatura
teodrica o practica y tener una determinada titulacion en docencia universitaria (Walker,
2016).

Materiales y Métodos

Disefio de investigacion.
La investigacion se ejecutd utilizando el disefio no experimental, bajo un



enfoque cuantitativo, es decir, no se contd con la manipulaciéon de variables y solo se
observaron las mismas en su contexto natural para realizar el analisis correspondiente.
Asimismo, el estudio fue de tipo correlacional ya que se desea describir la relacion
entre dos variables en un tiempo determinado (Hernandez et al., 2014).

Participantes.

La poblacion estuvo conformada por 384 docentes universitarios de ambos
sexos que laboran en las universidades de Chiclayo, Pert 2022.

El muestreo utilizado fue no probabilistico de sujetos voluntarios, ya que la
eleccionde los individuos sujetos a analisis depende de circunstancias fortuitas y los
participantes acceden a formar parte del estudio de manera voluntaria. Este tipo de
muestra se usa en estudios donde se procura que los sujetos sean homogéneos en
variables tales como edad, sexo, inteligencia, de manera que los resultados o efectos no
obedezcan a diferencias individuales, sino a las condiciones a las que fueron sometidos
(Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado & Baptista-Lucio, 2018).

Para el tamafio de la muestra, se utilizd la férmula de poblacion infinita
de variables discretas (proporcion), debido a que se trabajard con variables
ordinales yla formula es la siguiente:

7> pq
dZ

n:

Donde:
Zo=1.96 al cuadrado (si la
seguridad es del 95%)p = proporcion
esperada (en este caso 5% =0.5)g=1-p
(en este caso 1-0.5=0.5)
d = precision (en su investigacion use un 5% = 0.05).

El tamafio de la muestra para 100,000 personas debe ser de 384 docentes
universitariosen Chiclayo para que el 95% de las veces el dato que se quiere
medir se encuentre en el intervalo 5% respecto al dato que se observe en la
evaluacion.

En cuanto a los criterios de inclusion, se consider6 los docentes universitarios
contratados a tiempo completo o parcial, que hayan trabajado al menos 3 meses de
forma ininterrumpida y aquellos que aceptaron el consentimiento informado. Por otra
parte, se excluyd a los docentes que no eran chiclayanos, que pertenecian al nivel
primaria, secundaria o técnicos y que no se encontraban viviendo en Chiclayo.
Finalmente, se eliminaron aquellos participantes que tengan duplicada su direccion IP y
gue no contesten las escalas completas.
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Técnicas e instrumentos.

La recoleccion de datos se realizo empleando la técnica de la encuesta. Para
ello, en primer lugar, se utilizé la Ficha de Datos Demogréficos (Ver Anexo 1), a
través de esta fichase solicitd a los participantes seleccionar los datos correspondientes
a su edad, sexo, estado civil, grado académico, tiempo de servicio en la institucion,
universidad, tipo de contratacion y rango salarial.

Después, el siguiente instrumento que se aplico fue la Escala de Satisfaccion
Laboral (SL- SPC) de Valdivia (2018) basada en la escala creada por Sonia Palma
(1999) (Ver Anexo 2), cuya procedencia es Lima-Peru. Su finalidad es medir el nivel de
satisfaccion laboral en trabajadores de distintas organizaciones y consta de 36 items
distribuidos en 7 dimensiones: condiciones fisicas y materiales (1, 2, 3, 4, 5),
beneficios laborales y/o remunerativos (6, 7, 8, 9), politicas administrativas (10, 11,
12, 13, 14), relaciones sociales (15, 16, 17, 18), desarrollo personal (19, 20, 21,
22, 23, 24), desempefio de tarea (25, 26, 27, 28, 29, 30) y relaciones con la
autoridad (31, 32, 33, 34, 35, 36). La escala es de tipo Likert, en un rango que va desde
1 = Totalmente en desacuerdo hasta 5 = Totalmente de acuerdo. La calificacion del
instrumento se obtiene mediante la suma de los items y su puntuacién se clasifica en
cinco niveles: Muy alta, alta, media, baja y muy baja. La validez fue determinada
mediante la técnica juicio de expertos obteniendo una validez de 0.81. La confiabilidad
se realiz6 mediante una prueba piloto aplicada al 20% de la poblacion, obteniendo un
valor de 0.94.

Finalmente, se utilizé el Cuestionario de Compromiso Organizacional elaborado
por Valdivia (2018), el cual estd basado en el creado por Meyer y Allen (1997) (Ver
Anexo 3). Su finalidad es medir el compromiso organizacional en los colaboradores con
su organizacion y consta de 21 items distribuidos en 3 componentes: componente
afectivo (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7), componente de continuidad (8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15) y
componente normativo (16, 17, 18, 19, 20, 21). La escala es de tipo Likert, en un rango
que va desde 1 = Totalmente en desacuerdo hasta 5 = Totalmente de acuerdo. La
calificacion del instrumento se obtiene mediante la suma de los 21 items y su
puntuacion se clasifica en cinco niveles: Muy alta, alta, media, baja y muy baja. La
validez fue determinada mediante la técnica juicio de expertos, obteniendo una validez
de 0.78. La confiabilidad se realizd6 mediante una prueba pilotoaplicada al 20% de la
poblacion, luego, gracias a los resultados analizados se obtuvo una confiabilidad de
0.83.

Procedimientos.

En primer lugar, se realizé el anuncio de la investigacion mediante las redes
sociales Facebook y WhatsApp en donde se detallaron los objetivos planteados en el
estudio. Posteriormente, se enviaron los cuestionarios para su aplicacion a través
Survey Monkey. Cuando ingresaron a la plataforma aparecié el consentimiento
informado basado en las caracteristicas presentadas por el reporte de Belmont el cual se
pudieron leer y aceptar para continuar a la siguiente pagina.

Los participantes desarrollaron los cuestionarios con una duracion estimada que
fue de 20 minutos, las escalas generales utilizadas fueron:

- Ficha de datos demograficos
- Escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC)

- Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO)
Una vez obtenidos los formularios resueltos, se calificaron y se elaboré la base
de datos para posteriormente llevar a cabo el procesamiento y obtencion de resultados.
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Asi mismo, para salvaguardar los principios bioéticos de beneficencia

16

y no

maleficencia podran enviar un correo a la evaluadora y se identificara al participante
mediante un cddigo asignado en la evaluacion inicial y las respectivas recomendaciones

(Figura 1).

En primer lugar, se realizara
el anuncio de la investigacion
mediante las redes sociales
Facebook v Whatsapp

Se detallaran los objetivos planteados en el
estudio.

|

En la aplicacion

aparecerd el
consentimienta
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participar en ¢

Se redireceiona al
inicio de los
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estudio.

Los participantes desarrollarin los cuestionarios cuya
duracion estimada sera de 20 minutos.

Se les aplicaran las siguientes escalas:
¢  Hoja de recoleceion de datos generales:
Sociodemograficos vy profesionales
e  Escala de Satisfaccidon Laboral (SL- SPC)
o  (Cuestionario de Compromiso
Organizacional (CCO)

Una vez obtenidos los formularios resueltos, se

calificaran y se elaborard la base de datos para

posteriormente llevar a cabo el procesamiento y
obtencion de resultados,

Figura 1. Procedimientos.

Aspectos éticos.

Este proyecto fue sometido a una evaluacion del Comité de Etica en
Investigacion de la Facultad de Medicina de la Universidad Santo Toribio de
Mogrovejo, lo que garantiza el cumplimiento de los principios eéticos
establecidos. Posteriormente, se llevd a cabo los procedimientos de la




investigacion con base al Informe Belmont (1979), por lo que se aplicaron los
instrumentos correspondientes, partiendo del consentimiento informado que
fue entregado a los participantes, donde se encontraron detallados aspectos
como los objetivos, procedimientos y beneficios propios del estudio;
asimismo, se informd que la participacion es voluntaria y que cada trabajador
puede optar por retirarse o continuar durante la investigacion si asi lo desea, de
modo que haya un cumplimiento del principio de respeto a la autonomia en las
personas.

Teniendo en cuenta el bienestar del participante, la informacion fue
proporcionada al area de recursos humanos, con la finalidad de tomar
decisiones en base a los resultados para asegurar el mejor desempefio de los
trabajadores, cumpliendo asi con el principio de beneficencia.

Siguiendo con el principio de justicia, se brindd un trato respetuoso a
cada trabajador, resguardando la informacion emitida con el objetivo de
mantener confidencialidad. Se aplicé la lista de cotejo (Ver Anexo 4) para la
elaboracion del consentimiento informado de la Universidad de Kentucky, con
el fin de salvaguardarlos principios bioéticos de los participantes. Finalmente,
la investigacion fue analizada por el programa Turnitin, con el fin de identificar
el grado de similitud, teniendo como porcentaje de tolerancia el 25%.

Procesamiento y analisis de datos.
Disefio del diccionario de datos

Se elaboré el diccionario de datos (Ver Anexo 5) que describe las propiedades
de las variables como el tipo de datos (por ejemplo, cadena y nimero), tamafio de la
variable, codificacion de datos y restricciones y validaciones adjuntas a una variable
determinada.

Coleccion de datos

Los datos de la investigacion fueron obtenidos mediante la aplicacion de Survey
Monkey, la cual tiene la acreditacion “SOC 2” que cumplen las mejores practicas y de
seguridad, ya que se transmiten a través de una conexiéon HTTPS segura y que los
inicios de sesion de los usuarios estaban protegidos a través de TLS. Por otro lado, los
datos se cifran utilizando los algoritmos de cifrado estdndar de la industria y de la
investigacion.

Conservacion de los Datos

La base de datos se genero en el software Excel, sequidamente la informacion
fue exportada al software libre Jamovi 1.2.27, donde se obtuvo una base de datos que
contemple la codificacion de respuestas emitidas por los participantes en los
instrumentos aplicados, la cual se mantiene en la Universidad en una USB encriptada
para la seguridad de los datos y la contrasefia de dicha memoria sélo la tendra el
responsable del proyecto.

Estandares que proporcionan integridad, precisién y coherencia de los datos

Se utilizaron los modelos de Palma (1999) y Meyer y Allen (1997) para
presentar coherencia en los datos, precision e integridad a través de la definicion éptima
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de la satisfaccion laboral y el compromiso organiza, y se retoman los siguientes
elementos:

El encabezado de la columna (variable) no se modifica entre los datos, se
mantiene la misma terminologia en todas las variables, existe un formato coherente y
una definicidn estandar para la identificacion del sujeto, el nombre los conjuntos de los
datos siempre es lo mismo, nombre del formulario / seccion CRF, por ejemplo, datos
demograficos, se tiene una lista de objetos de datos (nombres y definiciones),
descripcion del elemento de datos en lenguaje natural, propiedades detalladas de los
elementos de datos (tipo de datos, tamafio, nulabilidad, opcionalidad, indices),
opciones de respuesta, por ejemplo, casilla de verificacion, boton de opcidn, texto; la
(s) regla (s) de validacion, por ejemplo, campo obligatorio, verificacion de rango;
relacion de los elementos de datos con otros y detallessobre las restricciones de
privacidad y seguridad que deberian estar asociadas con el elemento, por ejemplo, el
estado de la Informacion de salud protegida

Analisis de datos

Para el analisis de datos se utiliz6 la estadistica descriptiva que permitio analizar
las frecuencias de tendencia central, dispersién y posicién de las caracteristicas de los
participantes y los puntajes de las dimensiones. Se analizo la distribucién de los datos
mediante el programa libre Jamovi version 1.6.15 determinando que no seguian una
normalidad en relacion a esos resultados por lo que se eligié un estadistico no
paramétrico (Rho Spearman) para la determinar la correlacion entre las variables.

Resultados y Discusion

Relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en docentes
universitarios de Chiclayo

Se encontrd una relacion moderada y positiva entre las variables satisfaccion
laboral y compromiso organizacional (rs=0.458, p <.001). El resultado presenta
concordancia con lo encontrado en otras investigaciones realizadas donde también
existe una relacion entre las variables estudiadas (Damian & Reyes, 2020; Flores &
Sulca, 2020; Duche et al. 2019). Estas investigaciones fueron realizadas con docentes
de universidades publicas y privadas en nuestro pais, las cuales se diferencian en
calidad de ensefianza, infraestructura, disponibilidad presupuestaria, legislacién vigente,
etc. (Duche et al. 2019). Esto revela que, cuando un docente cuenta con las
herramientas necesarias para cumplir con su trabajo mostrard un mejor desempefio y
una actitud positiva hacia este, incrementando su lealtad, independientemente de la
institucién a la cual pertenezca.

Los resultados se podrian deber a que los docentes universitarios perciben que la
institucién les brinda las condiciones necesarias para realizar su trabajo, les ofrece
mejores beneficios, aceptan las normas institucionales y sienten que las relaciones
interpersonales con sus comparieros son buenas, contribuyendo a que su identificacion
y sentido de pertenencia con la institucion aumente. Puesto que, cuando las
instituciones aseguran las condiciones de trabajo adecuadas para el desempefio de
actividades, los docentes satisfechos mejoran su autoidentificacion con la organizacion
(Estrada & Gallegos, 2021).
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Nivel de satisfaccion laboral en docentes universitarios de Chiclayo

Los resultados demuestran que el 27% de los profesores universitarios que
participaron en el estudio presentan un nivel bajo, el 47% un nivel medio y el 27% un
nivel alto de satisfaccion laboral. Se puede observar que el mayor porcentaje de
docentes presenta un nivel medio de satisfaccion, es decir, los docentes no se
encuentran totalmente conformes con su trabajo. Ante ello, es importante que las
autoridades administrativas de las universidades brinden las condiciones necesarias que
puedan proveer un alto grado de satisfaccion en los docentes puesto que un
colaborador satisfecho contribuye a la atraccion y retencion de talentos, ayuda a
mantener un clima organizacional saludable e incrementar su motivacion y
compromiso (Alvarez, 2007; Chiavenato, 2009). Por el contrario, la falta de
preocupacion por la satisfaccion del docente puede ocasionar que las politicas emitidas
por la institucién no logren alcanzar la calidad de ensefianza que se espera, pero sobre
todo la identificacion y el bienestar del docente (Alvarez, 2007).

Por otra parte, los datos obtenidos difieren con otras investigaciones realizadas
en donde se encontrd que el mayor porcentaje de docentes presentaba un nivel alto de
satisfaccion laboral o manifestaban sentirse bastante satisfechos con su institucion
(Vargas et al., 2022; Flores y Sullca, 2020; Valdivia, 2018). Esto podria deberse a que
los docentes contaban con los recursos y las condiciones adecuadas para realizar su
trabajo, lo cual permiti6 que los resultados fueran favorables. Ademas, los
instrumentos empleados en estudios anteriores eran diferentes al utilizado en la
presente investigacion. Esto demuestra que la institucion debe tomar acciones que
permitan incrementar la satisfaccion en su activo principal que es el docente
universitario, pues un docente satisfecho mostrard un mejor desempefio y asi
contribuird al logro de objetivos de la organizacion.

Nivel de compromiso organizacional en docentes universitarios de Chiclayo

Los resultados muestran que el 30% de los docentes universitarios que
participaron en el estudio presentan un nivel bajo, el 44% un nivel medio y el 27% un
nivel alto de compromiso organizacional. Se observa que el mayor porcentaje de
docentes presentan un nivel medio de compromiso, es decir, los docentes no se
encuentran totalmente identificados con la institucion donde laboran. Por ello, las
instituciones deben tomar accion e implementar estrategias que permitan incrementar
el compromiso en su personal docente. Dado que, el compromiso esta vinculado con la
eficiencia y el desempefio, es decir, un docente comprometido demostrara interés por
su trabajo y presentara resultados de calidad (Buitron, 2020). Asi también, contribuira
generando niveles mas bajos de absentismo y rotacion de personal (Robbins & Coulter,
2014). En cambio, los colaboradores que no se sienten valorados y perciben que sus
necesidades no son tomadas en cuenta, decidiran buscar otras oportunidades laborales
que satisfagan sus expectativas profesionales y personales (Buitron, 2020).

Por otra parte, los datos obtenidos difieren con otras investigaciones realizadas
en donde se encontré que el mayor porcentaje de docentes presentaba un nivel alto de
compromiso organizacional o manifestaban sentirse totalmente comprometidos con su
institucion (Vargas et al., 2022; Flores y Sullca, 2020; Valdivia, 2018). Esto podria
explicarse debido a que los docentes se identificaban con su institucion y sienten que
deben trabajar para ayudar a cumplir los objetivos de la misma, incrementando asi su
deseo de continuar siendo parte de la organizacion.
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Relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso
organizacional en docentes universitarios de Chiclayo

Se encontrd una relacion moderada y positiva entre la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo (rs=0.513, p <.001); es decir, el docente percibe por parte de la
institucion cierta preocupacion por satisfacer algunas de sus necesidades y considera
que su trabajo comienza a ser valorado, lo cual genera sentimientos de pertenencia
hacia la misma. En relacion a ello, otras investigaciones obtuvieron resultados
similares donde hallaron que la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso
afectivo (Valdivia, 2018; Flores & Sullca, 2020), por lo que, si la institucion espera un
buen desempefio de los docentes el cual permita brindar una educacion de calidad,
debe comenzar a trabajar en la satisfaccion de los mismos. Debido a que, algunos
autores sostienen que la intencion de un profesor universitario por permanecer en la
institucién resulta de una respuesta afectiva que es generada de acuerdo a ciertas
condiciones laborales como la remuneracion, el climay el apoyo percibido dentro de la
organizacion (Ajzen y Fishbein, 1977, como se cita en Cortina, 2014). Otros autores
manifiestan que un profesor universitario satisfecho desarrolla un sentimiento de
agrado por las actividades que realiza y que son de su interés, por el ambiente que
cuenta con las condiciones para desempefiarse adecuadamente en una universidad que
le resulta atractiva y por la que percibe ciertas compensaciones de acuerdo a sus
expectativas (Leon, 2011).

Por otra parte, se encontrd una relacion baja entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad (rs=0.384, p <.002). Esto quiere decir que, los docentes al
percibir poca preocupacion de las autoridades académicas por brindarles los recursos
necesarios para realizar sus labores, demostrardn menor esfuerzo por mantenerse en la
institucion y por aportar al cumplimiento de los objetivos, viéndose implicada la
inversion que ha realizado para formar parte de la organizacion. Pues, los
colaboradores invierten tiempo, esfuerzo, dinero, etc. en sus instituciones y ello influye
cuando deben decidir si dejan o permanecen en la organizacion (Becker, 1960, como se
cita en Pintado, 2020). El resultado obtenido difiere con investigaciones realizadas
donde se muestra que no existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso de continuidad, esto debido a las condiciones laborales que manifiestan
los profesores en la institucion donde se realizo el estudio como la baja remuneracion
percibida, comparado con el alto costo de vida en la regién, asi como la falta de
oportunidades de promocion y crecimiento profesional (Flores y Sullca, 2020). No
obstante, en otro estudio se obtuvo un resultado similar al encontrado en el presente
trabajo, indicando que cuanto mas satisfechos se encuentren los docentes, mayor sera
su deseo de permanecer en la institucion (Valdivia, 2018).

No se encontrd una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
normativo; es decir, los docentes a pesar de encontrarse satisfechos no se sienten
obligados de continuar en la institucion porque consideran que es lo correcto o por
lealtad a la organizacion. Sin embargo, es importante incrementar el compromiso
normativo ya que cuando el profesor universitario tiene una lealtad y compromiso
hacia su organizacion es mas probable que ayude al cumplimiento de los objetivos
establecidos por la misma (Robbins y Judge, 2009). El resultado obtenido difiere con
investigaciones realizadas donde se muestra que existe una relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso normativo, donde consideran que mientras los
profesores universitarios se muestren mayor satisfaccion, su nivel de compromiso
normativo con su institucion aumentara (Valdivia, 2018). No obstante, en otra
investigacion se obtuvo un resultado similar al encontrado en el presente trabajo,
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indicando que la actitud del docente hacia su trabajo no se relaciona con su nivel de
compromiso (Flores y Sullca, 2018). Esto podria deberse a que el docente no percibe la
recepcion de beneficios que le puede otorgar la organizacion lo cual impide que se
genere la reciprocidad del compromiso y lealtad con su centro de trabajo. En ese
sentido, es importante generar un compromiso normativo en el personal docente, pues
los valores morales aun tienen influencia en los profesores permitiendo que estos
actlen no solo por motivacion extrinseca sino por moralidad y por hacer lo que
consideran correcto (Tello, 2018).

Limitaciones y bondades

En la presente investigacion, una de las limitaciones encontradas fue el acceso a la
poblacion y la recoleccién de datos, debido a que, muchos docentes no lograron terminar
de responder los instrumentos o incluso algunos no respondieron. Por ello, siguiendo los
criterios de eliminacion se optd por descartar aquellas respuestas incompletas, lo cual
impidid que se logre completar el nimero de respuestas correspondiente a la muestra
establecida inicialmente. En ese sentido, es dificil generalizar los resultados debido a la
dificultad para acceder a la muestra por lo que se tuvo que utilizar un muestreo no
probabilistico de tipo intencional.

Sin embargo, la informacion obtenida resulta util para conocer la importancia de
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los docentes universitarios pues
permitira a las autoridades académicas implementar estrategias que incrementen las
variables estudiadas contribuyendo al crecimiento de la institucion. Asimismo, se
ofrecera un panorama actual de las variables en los docentes de educacion superior
estableciendo un marco de referencia para futuras investigaciones.
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Conclusiones

Existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional.

La satisfaccion laboral se presenta en un mayor porcentaje en el nivel medio,

El compromiso organizacional se presenta en un mayor porcentaje en el nivel
medio.

Se encontré una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y las dimensiones
compromiso afectivo y de continuidad. Por otro lado, no se encontré una relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso normativo.



23

Recomendaciones

Se sugiere tomar en cuenta como variable sociodemogréfica el grado de ensefianza pre
y posgrado ya que conocer la satisfaccion y compromiso de ambos grupos de docentes
permitird obtener resultados mas enriquecedores para futuras investigaciones.

Se sugiere brindar a los docentes la implementacién adecuada de las aulas por cada
carrera con la finalidad de mejorar su desempefio y sientan que cuentan con las condiciones
laborales necesarias para realizar su trabajo.

Se sugiere promover capacitaciones y programas de reconocimiento dirigidos a
docentes que permitan contribuir a su desarrollo profesional y asi el personal se vea
beneficiado lo cual incremente su satisfaccion y compromiso con la institucion.
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Edad:
Sexo:
U Mujer
[JHombre
Estado civil:

[J Soltero
[J Casad@

[ Conviviente
Grado académico:
[J Bachiller
[J Licenciatura

[J Maestria
[J Doctorado

ANexos

Anexo 1. Ficha de datos demograficos

Ficha de Datos demograficos

Tiempo de servicio en la institucion:

[J Menos de 6 meses
[J 6 meses

[J 6 a2 afios

[] 2 a3 afos

[J 3 a5 afios

[J 5 afios a méas
Universidad:

[J Publica

[J Privada

[J Publicay Privada
Tipo de contratacion:

[] Tiempo completo

L] Tiempo parcial
Rango salarial:

[ Menos de s/.2000

(] S/.2000- S/.4000

[1S/.4000 a S/.6000

[]S/.6000 a S/.8000

[Js/. 8000 a mas
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Anexo 2. Escala de Satisfaccion Laboral (SL- SPC)

Escala de Satisfaccién Laboral (SL- SPC)

Estimado(a) docente:
Este cuestionario contienc una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una descripcion
de como te sientes en tu trabajo. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de las oraciones que aparccen a continuacidn, de acuerdo a como pienses o altises. Tu colaboracion
serd muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral en la- institucion

_ . En los siguientes enunciados responda de acuerdo a su experiencia personal cada una de
las siguientes afirmaciones. Indique sus respuestas marcando en el recuadro correspondiente:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni en acuerdo, ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo ncuerdo
N°l Enunciados ]l|z|3|4ls

Dimension: Condiciones fisicas /o materiales.

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores.
2 | El ambiente donde trabajo es confortable. -

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo .
inigualable.

4 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente con
mis estudiantes. ’

S | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
dianas.

Dimensién: Beneficios laborales y/o remunerativos. i

Mi sueldo es bueno en relacion a la labor que reallzé

Me siento bien con lo que gano.

Siento que ¢l sueldo que tengo es bastante aceptable,

O o ] &

Felizmente mi  trabajo me permite cubrir mis expeclativas
econdmicas.
Dimension: Politicas administrativas.

10 | Siento que doy mas de lo gue recibo de la institucion

11 | Nunca tengo sensacion que en mi trabajo me estan explotando,

12 | Me gusta mi horario.

13 | Tengo la sensacion que en mi institucion se hace justicia,

14 | El esfuerzo de trabajar mis horas es reconocida. 1
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34

Me agrada trabajar con mis compaieros.

Evito tomar distancia con las personas con las que trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

Svenloque ol trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo,

Mi trabajo me satisface.

La institucion donde laboro me hace sentir realizado.

24

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).

Dimensign: Desempeio de tarcas

251

La tarea que desempefio es tan valiosa como cualquier otri.

26

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

27

Las tareas que realizo fas percibo como algo sin importancia.

28

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo con los
estudiantes.

29

Me gusta ¢l trabajo que realizo.

30

Me siento complacido con la actividad que realizo.

er

- A -

: Relacién con la autoridad -

31

El equipo directivo s comprensivo.

32

Es grata la disposicion del equipo directivo cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

33

Llevarse bien con el equipo directivo beneficia la calidad del
teabajo.

34

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

35

Me siento a gusto con el equipo directivo,

36

El equipo directivo valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 3. Cuestionario de Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Género: Masculino ( ) Femenino( )

Estimado{a) docente:

A continuacion se presenta un conjunto de afirmaciones sobre el compromiso organizacional de los
docentes de la Facultad de Ecoturismo de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, a
las que se debe responder con la mayor sinceridad posible de acuerdo a los enunciados realizados.
No existen respuestas correctas o incorrectas. El instrumento tiene caracter anénimo e individual. Se
debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los items enunciados:

1 2 3 4 5

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo. desacuerdo desacuerdo acuerdo

De acuerdo

-

Enunciados
Compromiso afectivo

Tengo confianza en los valores de fa institucion
Siento apego emocional a la institucion
Me he integrado plenamente con la institucién
“Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el
&xito de 1a institucion.
Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion |
Esta institucion tiene un gran significado para mi

Compromiso de continuidad 112]3|4|58
Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
sequir trabajando en esia institucion.
9 | Seria duro para mi dejar esta institucién, inclusive si lo quisiera
10 | Otras personas dependen de mis ingresos de asta institucion.
11 | Cuento con diversas opciones de trabajo.
12 | Poseo capacidades y aptitudes para enconltrar otro empleo |
13 Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria '
haber considerado otra opcion de trabajo.
Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de
necesidad como de deseo.
He analizado fas ventajas y desventajas de pertenecer o0 no a
esta institucion.

~N O [ &WN -

14

15

Compromiso normativo 1/2]3]|4|8
16 | Existen circunstancias que estrechan fuertemente mi relacion
laboral con la institucion.

17 | He recibido algin tipo de apoyo especial de parte de la
institucion.

18 | Soy leal a la institucion.

19 | Tengo la obligacion de permanecer en la institucion

20 | Tengo una sensacion de deuda con la institucion.

21 | Tendria sentmiento de culpabilidad si dejara la institucion en
estos momentos

|Muchas gracias por su participacion!
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Anexo 4. Consentimiento informado

Consentimiento para participar en un estudio de investigacion

-ADULTOS -

Instituciones : Universidad Catdlica Santo Toribio de

Mogrovejolnvestigador : Sofia Patricia Sernaqué Rico

Titulo . Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional en
docentesuniversitarios de Chiclayo, Peru — 2022

Propdsito del Estudio:

Estimado colaborador (a) se le invita a participar en el estudio llamado “Satisfaccion
Laboraly Compromiso Organizacional en docentes universitarios de Chiclayo, PerQ -
2022”. La encuesta es administrada por la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo (USAT) y la informacion obtenida tendra la finalidad de analizar la relacién
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en docentes universitarios
de Chiclayo, Peru - 2022

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio, luego de emitir su consentimiento, se le
pedira que responda a las preguntas de un cuestionario que tiene un tiempo de
aplicacion estimado entre 15 a 20 minutos.

Beneficios:

Si lo desea, se le informard de manera personal y confidencial los resultados que se
obtengana partir de la investigacién mediante el correo electronico de la investigadora
principal, el cuales 75786315@usat.pe

Costos e incentivos

Usted no pagara nada por participar en el estudio, del mismo modo, no recibira ningan
incentivo econdmico ni de otra indole.

Riesgos:

El riesgo por participar es minimo (No se prevén riesgos por participar en este estudio).
Confidencialidad:

Se garantiza que la informacion que usted brinde sera confidencial (no se solicitaran
datos personales de quienes contesten; tampoco hay manera de conocer su identidad por

medio de direccion IP, correo o cualquier otro medio) y solo el investigador principal


mailto:75786315@usat.pe

sera quien manejela informacion obtenida.

Uso futuro de la informacién obtenida:
Se conservara la informacién de su encuesta electronica en la Universidad Cat6lica

Santo Toribio Mogrovejo (USAT) en una memoria USB encriptada (sélo el
investigador principal tiene acceso a la contrasefia) por un periodo de 2 afios, con la
finalidad de que sirva como fuente de verificacion de la investigacion, luego sera
eliminada.
Derechos del participante:
e Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier
momento, 0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno.
e Si tiene alguna duda adicional, puede consultar al investigador Sofia Patricia
SernaquéRico, al correo 75786315@usat.pe
e Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido
tratado injustamente puede contactar al Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de Medicina de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo:
comiteetica.medicina@usat.edu.pe.
e Si usted contesta el cuestionario se entenderd que ha aceptado también el

consentimiento para participar en el estudio.

Se agregara un reactivo donde se especifique si “Acepta el consentimiento informado”
y la opcion de respuesta sera nominal dicotomica (Si y No); Si el individuo responde
“Si” se procedera con la evaluacion y en caso de que responda “No” la encuesta lo

mandard al finalde la investigacidn, en el apartado de gracias.
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Anexo 5. Diccionario de Datos
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Variables sociodemograficas

Variable

Decodificacion

Nivel de
variable

Valores

Perdidos

Edad

Sexo

Estado civil

Grado
académico

Tiempo de
servicio en la
institucién

Universidad

Tipo de
contratacion

Rango salarial

Edad

Sexo

Est_Civ

Grad_Acad

Tiem_Serv

Univ

Tip_Contr

Rang_Sal

De razén

Nominal

Nominal

Ordinal

Ordinal

Nominal

Nominal

De raz6n

Numerales

1- Mujer
2-Hombre

1-Solter(@)
2-Casad(@)
3-Conviviente
4-Divorciado
5-Viudo

1-Bachiller
2-Licenciatura
3-Maestria
4-Doctorado

1- 6 meses
2- Menos de 6
meses
3- 6 a 2 afios
4- 2 a 3 afos
5- 3 ab5afios
6- 5 afios amas

1-Publica
2- Privada
3- Plblicay
Privada

1-Tiempo completo
2- Tiempo parcial

1- Menos de

S/.2000
2- S/.2000 - S/4000

3-5/.4000 a
S/.6000

4- S/.6000 a
S/.8000

5- S/8000 a mas

99
99

99

99

99

99

99

99
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Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Variable Decodificacion Nivel de Valores Perdidos
variable
La distribucion SL-1 Ordinal 1- Totalmente en 99
fisica del ambiente desacuerdo
de trabajo facilita la 2-En desacuerdo
realizacion de mis 3-Ni en acuerdo, ni
labores. en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
El ambiente donde SL-2 Ordinal 1- Totalmente en 99
trabajo es desacuerdo
confortable. 2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
La comodidad que SL-3 Ordinal 1- Totalmente en 99
me ofrece el desacuerdo
ambiente de mi 2-En desacuerdo
trabajo es 3-Ni en acuerdo, ni
inigualable. en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
En el ambiente SL-4 Ordinal 1- Totalmente en 99
fisico donde me desacuerdo
ubico trabajo 2-En desacuerdo
comodamente con 3-Ni en acuerdo, ni
mis estudiantes. en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
Existen las SL-5 Ordinal 1- Totalmente en 99

comodidades para
un buen desempefio
de las labores
diarias.

desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo



Mi sueldo es bueno
en relacioén a la
labor que realizo.

Me siento bien con
lo que gano.

Siento que el sueldo
que tengo es
bastante aceptable.

Felizmente mi
trabajo me permite
cubrir mis
expectativas
economicas.

Siento que doy mas
de lo que recibo de
la institucion.

Nunca tengo
sensacion que en mi
trabajo me estan
explotando.

SL-6

SL-7

SL-8

SL-9

SL-10

SL-11

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
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99

99

99

99

99

99



Me gusta mi
horario.

Tengo la sensacion
que en mi
institucién se hace
justicia

El esfuerzo de
trabajar mas horas
es reconocida

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

Me agrada trabajar
con mis
compafieros.

Evito tomar
distancia con las
personas con las que

SL-12

SL-13

SL-14

SL-15

SL-16

SL-17

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal
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5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo
2-En desacuerdo



trabajo.

La solidaridad es
una virtud
caracteristica en
nuestro grupo de
trabajo.

Siento que el trabajo
que hago es justo
para mi manera de

ser.

Mi trabajo me
permite
desarrollarme
personalmente.

Disfruto de cada
labor que realizo en
mi trabajo.

Mi trabajo me
satisface.

SL-18

SL-19

SL-20

SL-21

SL-22

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
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99

99

99

99

99



La institucion donde
laboro me hace
sentir realizado.

Haciendo mi trabajo
me siento bien
conmigo mismo (a).

La tarea que
desempefio es tan
valiosa como
cualquier otra.

Me siento realmente
atil con la labor que
realizo.

Las tareas que
realizo las percibo
como algo sin
importancia.

Me siento feliz por
los resultados que
logro en mi trabajo
con los estudiantes.

SL-23

SL-24

SL-25

SL-26

SL-27

SL-28

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
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99

99

99

99

99

99



Me gusta el trabajo
que realizo.

Me siento
complacido con la
actividad que
realizo.

El equipo directivo
es comprensivo.

Es grata la
disposicion del
equipo directivo
cuando les pido
alguna consulta
sobre mi trabajo.

Llevarse bien con el
equipo directivo
beneficia la calidad
del trabajo.

La relacién que
tengo con mis
superiores es

SL-29

SL-30

SL-31

SL-32

SL-33

SL-34

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal
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5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo
2-En desacuerdo



cordial.

Me siento a gusto SL-35 Ordinal 1
con el equipo
directivo.

El equipo directivo SL-36 Ordinal 1
valora el esfuerzo
que hago en mi
trabajo.

3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
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99

99

Cuestionario de Compromiso Organizacional

(CCO)

Variable Decodificacién Nivel de Cadena
variable

Valores

Perdidos

Tengo confianzaen CO-1 Ordinal 1
los valores de la
institucion.

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

99



Siento apego
emocional a la
institucion.

Me he integrado
plenamente con la
institucion.

Estoy convencido
que la institucion
satisface mis
necesidades.

Tengo voluntad por

dar mayor esfuerzo

de lo normal para el
éxito de la
institucion.

Manifiesto orgullo
de pertenecer a esta
institucion.

CO-2

CO-3

CO-4

CO-5

CO-6

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal
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1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo

1- Totalmente en 99
desacuerdo

2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni

en desacuerdo

4-De acuerdo

5-Totalmente de

acuerdo



Esta institucion CO-7 Ordinal
tiene un gran
significado para mi.

Aceptaria cualquier CO-8 Ordinal
tipo de asignacion
de labores para
poder seguir
trabajando en esta
institucion.

Seria duro para mi CO-9 Ordinal
dejar esta
institucion,
inclusive si lo
quisiera.

Otras personas CO-10 Ordinal
dependen de mis
ingresos de esta
institucion.

Cuento con diversas CO-11 Ordinal
opciones de trabajo.

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo

5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
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99

99

99

99

99



Poseo capacidades CO-12
y aptitudes para
encontrar otro
empleo.

Si no hubiera dado CO-13
tanto tiempo de mi
mismo en la
institucion, podria
haber considerado
otra opcion de
trabajo.

Hoy, permanecer en CO-14
esta institucion, es
una cuestion de

necesidad como de
deseo.

He analizado las CO-15
ventajas y
desventajas de
pertenecer o no a
esta institucion.

Existen CO-16
circunstancias que
estrechan
fuertemente mi
relacién laboral con
la institucion.

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo
2-En desacuerdo

3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
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99

99

99

99

99



He recibido algun
tipo de apoyo
especial de parte de
la institucion.

Soy leal a la
institucion.

Tengo la obligacién
de permanecer en la
institucion.

Tengo una
sensacion de deuda
con la institucion.

Tendria sentimiento
de culpabilidad si
dejara la institucion
en estos momentos.

CO-17

CO-18

CO-19

CO-20

CO-21

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo

1- Totalmente en
desacuerdo

2-En desacuerdo
3-Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo
4-De acuerdo
5-Totalmente de
acuerdo
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99

99

99

99

99




Anexo 6.

Tabla 1
Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
universitarios de Chiclayo

Satisfaccion

laboral

. S '
Compromiso pea;[]rgan > 0.458
organizacional p-value < 001

organizacional

Tabla 2
Nivel de satisfaccion laboral en docentes universitarios de Chiclayo
Niveles %
Bajo 27 %
Medio 47 %
Alto 27 %

Tabla 3
Nivel de compromiso organizacional en docentes universitarios del Chiclayo
Niveles %
Bajo 30 %
Medio 44 %
Alto 27 %

Tabla 4

en docentes

Relacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional en

docentes universitarios de Chiclayo

Satisfaccion laboral

Compromiso organizacional

I's p-value
Compromiso afectivo 0.513 <.001
Compromiso de continuidad 0.384 0.002

Compromiso normativo 0.206 0.102
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