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RESUMEN

“Satisfaccién laboral y compromiso organizacional de los docentes de la
Institucién Educativa 00614de Nueva Cajamarca, provincia de Rioja, 2021”
La presente investigacion denominada “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
de los docentes de la Institucion Educativa 00614 de Nueva Cajamarca, Provincia de
Rioja,2021”. Tuvo como objetivo general “determinar la relacibn que existe entre la
satisfaccién laboral y el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa 00614 de Nueva Cajamarca, provincia de Rioja, 2021”. Investigacion de tipo
aplicada de nivel correlacional con disefio no experimental; se determiné una muestra de
50 docentes de la Institucion educativa; la técnica desarrollada fue la encuesta y el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Los resultados de la estadistica descriptiva
evidencian que el puntaje promedio de satisfaccién laboral docente en la institucién
educativa 00614 fue bueno 62,2+4,2 con un coeficiente de variacion bajo del 6,8%, asi
como también, el puntaje promedio de compromiso organizacional docente hacia la
institucion educativa 00614 fue bueno 74,4+2,8 con un coeficiente de variacion bajo del
3,7%. Se concluye que existe una relacién positiva moderada entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en los docentes de la institucion educativa 00614; siendo
valorada con un p-valor=0,000 por debajo del 5%, el cual indica que es altamente
significativo, determinandose que existe altos puntajes obtenidos en el cuestionario de
satisfaccién laboral le corresponden puntajes altos obtenidos en el cuestionario de
compromiso organizacional; que va en relacion directa con lo afectivo, de continuidad y

normativo.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, afectivo de

continuidad, normativo.
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ABSTRACT

“Job satisfaction and organizational commitment of teachers at the Educational

Institution 00614 of Nueva Cajamarca, province of Rioja, 2021”

The present investigation entitled “Job satisfaction and organizational commitment of the
teachers at the Educational Institution 00614 of Nueva Cajamarca, Province of Rioja, 2021”,
had as general objective “to determine the relationship between job satisfaction and
organizational commitment of the teachers of the Educational Institution 00614 of Nueva
Cajamarca, Province of Rioja, 2021". It is as an applied research of correlational level with
a non-experimental design; a sample of 50 teachers of the educational institution was
determined; the technique developed was the survey and the instrument used was the
guestionnaire. The results of the descriptive statistics show that the average score of
teacher job satisfaction in educational institution 00614 was good 62.2+4.2 with a low
coefficient of variation of 6.8%, as well as the average score of teacher organizational
commitment to educational institution 00614 was good 74.4+2.8 with a low coefficient of
variation of 3.7%. It is concluded that there is a moderate positive relationship between job
satisfaction and organizational commitment in the teachers of the educational institution
00614; valued with a p-value=0.000 below 5%, which indicates a high significance,
determining that high scores obtained in the job satisfaction questionnaire correspond to
high scores obtained in the organizational commitment questionnaire. This is directly

related to the affective, continuity and normative aspects.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, affective, continuity, normative.
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CAPITULO | ,
INTRODUCCION A LA INVESTIGACION

Las organizaciones de hoy han reconocido ampliamente que el capital mas importante de
una organizacion es su gente, lo que ha llevado a una creciente investigacién que busca
formas de encontrar, motivar y retener a las mejores personas para que trabajen duro para
la sociedad y/o empresas a medida que se crean se constituyan (Rosillo, 2012). En la
verdadera vision de la gestion organizacional, cada institucion depende de su recurso

humano, de la cohesion interna basada en relaciones humanas efectivas.

En el aspecto educativo, el profesional en educacién, manifiesta una insatisfaccion
profesional que influye en todo el proceso docente educativo, en el aspecto académico,
administrativo y personal. En lo académico, podria influir en su desempefio en la clase, la
posibilidad de actualizarse y perfeccionarse profesionalmente. En la condicion
administrativa, puede manifestarse en llegar tarde, ausentarse, renunciar, etc. En lo
administrativo, puede reflejarse en su autoestima, estrés, asi como otras patologias
sométicas. Por otro lado, el incorrecto liderazgo y un clima organizacional inadecuado
conducen a una cooperacion débil, bajo compromiso e irresponsabilidad, lo que no certifica
el futuro, lo cual se enmarca en la calidad de los servicios. Los directivos y docente en un
ambiente inadecuado, muestran poco interés por su trabajo, les es complicado establecer
una relacién armoénica, pues sienten o perciben que estan encerrados en actividades

desmotivadoras (Duche et al., 2019).

En tanto, al compromiso organizacional, Estrada y Mamani (2020), sefialan que es
trascendente esta variable, porque va a permitir al trabajador un desarrollo personal en su
quehacer profesional y el desarrollo de la institucion, asi como la interrelacion con los
importantes factores del éxito de la organizacion. De esta manera, actualmente las
organizaciones, usando las oficinas de recursos humanos, intentan determinar de qué
manera estan comprometidos sus trabajadores para el andlisis del nivel de lealtad
(Pedraza, 2020).

Por su parte, Pintado (2020), precisa las organizaciones exitosas tratan a los trabajadores
con especial cuidado, considerandolos el recurso de suma importancia en el bienestar de
la organizacién; es por ello que buscan talento motivado, competente, competitivo y
optimizado. Teniendo ademas en cuenta la salud mental de los empleados y su calidad de
vida fueron identificados como factores clave; de esta forma se convierten en factores que

influyen en la productividad.
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Cameiro (2017), sefiala que las empresas mas productivas se caracterizan por que sus
trabajadores mantienen buenas relaciones laborales, el cual da respuesta a una mayor
responsabilidad y agrado personal, asi como a su vez, se relaciona en forma directa con
la productividad de la empresa. Un excelente ambiente de trabajo, impacta
significativamente en el crecimiento de la empresa. Sin embargo, el clima laboral no
depende de tener comparfieros amables, un escritorio moderno o atractivas gratificaciones,
pues el 70% de este compromiso recaen en los jefes, quienes tienen que promover valores
como el respeto, la empatia, escuchar a sus trabajadores, manejar oportunamente las
crisis, que sean parte de la toma de decisiones trascendentales, asi como acercarse y

ganar su confianza.

Locke (1976), precisa a la satisfaccion labora como un estado emotivo positivo o agradable
gue genera sentimientos subjetivos sobre la experiencia laboral de cada individuo en la
empresa. Consiguientemente, “es la capacidad de un empleado para lograr una
persistencia en el trabajo y una productividad laboral éptimas” (Mafias et al., 2007). Es asi
gue Nieto (2017), concluye que los trabajadores que laboran mas de 15 afios en una
institucion estdn mas satisfechos con su trabajo que sus compafieros con menor jornada
laboral. También hay documentacion de que hay algin desacuerdo sobre la compensacién

recibida.

Asi también, en el Peru la situacion laboral donde se ve reflejado las variables en estudio
han sido desfavorables. El “Consejo Nacional de Educacién” en el afio 2014, manifiesta
gue los profesores tienen muchas restricciones en lo que respecta a su condicion laboral,
es asi que el 60.5% de los profesores carecen de material educativo, lo que delimita la
practica pedagdgica, emplea 12 horas adicional a su jornada laboral en preparacion de
clase materiales, reunién con padres de familia, labor tutorial, etc.; por otro lado, un 66.3%
de los profesores manifiestan insatisfacciéon con la remuneracion percibida, motivo por el
cual buscan o tienen otro trabajo que permitan satisfacer sus necesidades econémicas
propias y de su familia (Silva et al., 2019). Por otro lado, Nufiez (2017), concluye que el 5%
estaba insatisfecho con su trabajo, un 59% estaba poco insatisfecho y el 36% estaba

satisfecho con su trabajo.

Se ha podido observar que en la Institucion Educativa N° 00966 — distrito de Nueva
Cajamarca, Rioja que la mayoria de los trabajadores tienen una insatisfaccion en su
trabajo, notandose en las relaciones con los colegas, existe poco apoyo en el trabajo
extracurricular; asi como el poco compromiso en las diversas actividades como el

profesional, entre otros. En consecuencia, a partir de lo expuesto, surge una necesidad de
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conocer el nivel de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los

trabajadores de dicha institucion.

Es asi que se aplicaron dos cuestionarios de encuesta a 10 docentes de las institucion,
donde se pudo apreciar que la satisfaccién laboral existe en un nivel muy bueno
representado en un 45%, al igual que al compromiso organizacional representado en un
50%; mientras que en un nivel regular estan el 40% y 35%; y el 15% en un nivel muy bueno
en ambas variables. Esto implica que necesita elevar el nivel en cuanto a satisfaccion y
compromiso docente lo cual es de suma importancia para el buen desarrollo de todas las
Instituciones Educativas. Ante esta realidad, se consider6 conveniente realizar una
pesquisa para “determinar el nivel y la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional en los docentes de la IE 00614 - Nueva Cajamarca, Rioja”.

Ante esta realidad problematica, se plante6 lo siguiente: “;Como se relaciona la

satisfaccion laboral con el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion?”

El objetivo planteado fue: “Determinar la relacion que existe entre la satisfaccién laboral y
el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion Educativa 00614 - Nueva
Cajamarca, Rioja, 2021”; siendo los objetivos secundarios: “ldentificar el nivel de la
satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa”; “Identificar el nivel del
compromiso organizacional de los docentes de la Institucion”; “Establecer la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo de los docentes de la

”, o«

Institucion”; “Establecer la relacién que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso

de continuidad, de los docentes de la Institucion”; “Establecer la relacion que existe entre

la satisfaccién laboral y el compromiso normativo de los docentes de la Institucion”.

En ese sentido se planted la hip6tesis de investigacion: “La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los docentes de la Institucion

Educativa 00614 de Nueva Cajamarca, provincia de Rioja, 2021”.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

Mufioz et al. (2017), en su pesquisa “Satisfaccion laboral en los docentes de educacion
inicial, primaria y secundaria”; siendo su objetivo “evaluar el efecto de diferentes variables
de tipo demografico y social en la satisfaccion laboral de los docentes”. Concluyendo que
el valor global con respecto a la satisfaccion laboral de los docentes fue de medio a alto.
De igual modo, los docentes que accedieron parcialmente a impartir clases de caracter
motriz en educacién infantil tuvieron calificaciones significativamente muy altas con

respecto a la satisfaccion laboral.

Manzano (2017), en su estudio “Estrategia de fortalecimiento del compromiso
organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo
Domingo de Guzman, Quito”, su finalidad fue estudiar la dinamica institucional, con
exclusiva consideracion en las actividades que desarrollan los docentes para indicar la
pertenencia sentida y la capacidad de articular con el compromiso organizacional. Empleo
una poblacién de 50 profesores, investigacién de tipo cualitativo. Se concluy6é que con
respecto al compromiso hay un efecto directo y positivo en el indice de atraccién, direccién
futura y colocacidn en las instituciones educativas, asi como negativo como consecuencia

del conflicto.

Hurtado (2019), en su pesquisa “Gestién escolar y compromiso organizacional en la
Institucion Educativa 2056 José Galvez de Independencia”, su proposito fue “establecer la
existencia de una relacion entre la gestion escolar y el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa”. Se utilizo una encuesta de administracion escolar y un cuestionario
de compromiso organizacional, esto fue empleada a 30 docentes. Concluyendo
significativamente que si hay una relacion entre el liderazgo escolar con el compromiso

organizacional (Rho de Spearman = 0.807).

Canazas et al. (2017), en su estudio “Compromiso organizacional de los profesores de un
centro educativo de nivel primaria ubicado en la ciudad de Yurimaguas, en la parte alta de
Amazonas en el departamento de Loreto”, cuyo objetivo fue “limitar el nivel de compromiso
organizacional que manifiestan los docentes”. La conclusion es que el compromiso
organizacional de los docentes esta estrechamente relacionado con las instituciones

educativas y contribuye al éxito educativo de las escuelas.

Gonzales y Montalban (2018), en su pesquisa “El desempefio laboral y su relacién con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
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Bellavista, Regidn San Martin, en el periodo 20177, la finalidad de fue “establecer la relacion
gue existe entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral de los colaboradores”.
Emplearon un formulario de preguntas bivariado administrado a 45 docentes. Concluyendo
gue hay una correlacién entre el desempefio laboral de los docentes y la satisfaccion

laboral.

Sanchez (2019), en su estudio titulada “El liderazgo directivo y su influencia en el
compromiso organizacional de los Docentes de la I. E. Manuel Gonzales Prada de
Naranjos — San Martin, 2017”, cuyo objetivo fue “determinar en qué medida los estilos de
liderazgo directivo influye en el compromiso organizacional de los docentes”. El estudio fue
cuantitativo y descriptivo con un cuestionario de encuesta a 50 profesores. Se concluye
que el liderazgo directivo se encuentra en un nivel moderado de desarrollo, lo que
corresponde principalmente al liderazgo democratico y transformacional; a un nivel
moderado de desarrollo se encuentra el compromiso organizacional, prevalecen los
compromisos emocionales y normativos. En tanto, existe una conexion positiva entre los

lideres de gestion y los compromisos organizacionales para las autoridades (p = 0.750)

2.2. Fundamentos teoricos

2.2.1. Satisfaccion

Segun Kotler (2001), “se clasifican en este concepto las sensaciones de placer o decepcion
gue tiene una persona al comparar el desempefio (o0 resultado) percibido de un producto
con sus expectativas” (p. 36). “La satisfaccion, es el acatamiento de las expectaciones del
beneficiario, la satisfaccion es una concepcién psicologica, que en una direccién basica
involucra la sensacion de bienestar y placer por conseguir lo que se quiere y desea de un

beneficio o asistencia” (Sancho, 1998).

2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1 Definicion

Gimeno (2004), indica que inicialmente se pudiera definir, “como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo; dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo”.

Por su parte, Locke (1976), lo define como “una respuesta positiva hacia el trabajo en
general o hacia algun aspecto del mismo o, como un estado emocional afectivo o

placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

De acuerdo con Diaz (2005), lo define como una comparacion de los resultados de lo que

realmente tienen que hacer y lo que deberian hacer de acuerdo con sus expectativas.
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Koontz y O’Donell (1995), declaran que es la sensacién de bienestar que se produce en el

trabajo cuando se cumplen los deseos y también se relaciona con la motivacién laboral.
2.2.2.2 Fuentes

Porto (2006), manifiestan que un componente importante que incide directamente en el

nivel de satisfaccion es el propio trabajo.

Segun Guerrero y Rubio (2005), expresan que los bajos niveles en la participacion
institucionales como el de tomar decisiones y en la planificacién del plan de estudios,
asimismo como la menor participacion de los estudiantes y los salarios mas bajos son

algunos de los factores que reducen la satisfaccion laboral.

Tenti (2005); Vaillant y Rossel (2006), expresan que esto demuestra que los docentes
obtienen la mayor satisfaccién de la actividad docente en si misma y de las relaciones
afectivas con los estudiantes. Muchos profesores definen su identidad en términos de

actividades profesionales.
2.2.2.3 Métodos de medicion

De Mato (2001), mencionan que a mediados de la década de 1930, y desde entonces se
han desarrollado miles de trabajos sobre el tema. Ademas, indica que los problemas, es
gue aun no existe una definicion consensuada del fenébmeno de la satisfaccion laboral. Por
lo tanto, diferentes tipos de evaluacion tienen diferentes resultados. Los métodos son
diferentes: cuestionarios, entrevistas, métodos proyectivos, pruebas de completar
oraciones. Si desea medir la satisfaccion laboral, tiene varias herramientas a su
disposicién, lo que se explica por la variedad de medidas elegidas y las diferentes

definiciones operativas en las que se basan.
2.2.2.4 Variables

Linares y Gutiérrez (2010), expresan que con respecto a la satisfaccién laboral y la
percepcién de los docentes sobre la salud mental, han logrado identificar tres componentes
importantes: “el aspecto cognitivo”, “las creencias e ideologias del individuo sobre su
trabajo” y “el aspecto afectivo, incluidas las emociones que siente”. Las experiencias y
sentimientos de hacer un trabajo son parte del trabajo, al igual que los aspectos

conductuales del comportamiento de la persona mientras hace el trabajo.

2.2.2.5 Factores o dimensiones

Muchos son los que intervienen a la satisfaccion laboral, y estos factores modifican entre

los autores que enumeran diferentes rasgos especificos al momento de estudiar la
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satisfaccion laboral. En tanto Herzberg (1999), indica que “existen factores que generan
satisfaccién y factores que previenen la insatisfaccion, a saber, factores motivacionales y
factores de higiene; los factores de saneamiento incluyen: salarios, condiciones
ambientales, mecanismos de supervisidon, gestion organizacional y relaciones

interpersonales”.
Por su parte Fernandez (1999), sefiala los siguientes factores:

Retribucién econdémica: “Los trabajadores lo reciben a cambio de su trabajo; contiene
salarios y beneficios social y econdmicos que ayudan a satisfacer las necesidades

basicas de los trabajadores y sus familias” (Fernandez,1999).

Ambientes fisicos del entorno: Las areas en las que los empleados normalmente
desarrollan su labor bajo condiciones de acceso, nivel de ruido, temperatura, ambiente

limpio y ordenado (Ferndndez,1999).

Seguridad y estabilidad: Es una garantia que la empresa da a los empleados de que

seguiran trabajando (Fernandez,1999).

Relaciones de compafierismo: Son interacciones dentro de una organizacién entre

personas que interactuan habitualmente por trabajo (Fernandez,1999).

Respeto a los directores: “El personal debe seguir las decisiones y procesos

establecidos por los supervisores y gerentes de la organizacién” (Fernandez,1999).

Reconocimiento: “Este es el proceso por el cual otros elogian la eficiencia y la virtud

de un empleado en el desempefio de una tarea” (Fernandez,1999).

Posibilidad de desarrollo personal y profesional. Los empleados creen que es mas
probable que encuentren apoyo y aliento dentro de la organizacion para su desarrollo
personal y/o profesional cruzando politicas de formacion y promocion justas y eficaces
(Ferndndez,1999).

Cada una de estas siete dimensiones contribuye a aumentar la satisfaccion laboral de los
empleados, lo que afecta positivamente su motivacibn y desempefio individual
(Fernandez,1999).
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2.2.3. Teorias que sustentan a la satisfaccion laboral.

2.2.3.1 Jerarquia de necesidades de Maslow

Los investigadores plantean que la satisfaccién esta determinada precisamente por la
medida en que se satisfacen diversas necesidades humanas. En la figura 1 se muestra la
piramide de Maslow formula una jerarquia de las necesidades humanas. Esta sugiere que
cuando se compensan las necesidades de nivel mas basico o mas bajo, como se muestra
en la figura, alguien desarrolla un deseo de satisfacer necesidades de orden superior y asi

crece su personalidad.

maoralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicias
aceptacion de hecha

Autorrealizacién resolucion de problema

autorreconocimienta,
Recaonacimiento confianza, respeto, exita
o T / amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de emplen, de recursos,
Seguricdad maral, familiar, de salud, de propiedad privada
g

respiracian, alimentacian, descanso, sexo, hamen

Fisiologia

Figura 1. Pirdmide de Maslow

Segun Maslow las necesidades son:

Fisioldgicas: Necesidades de supervivencia; la necesidad de alimentos, mantener la

temperatura corporal adecuada, las relaciones sexuales y la necesidad de ser madre.

Seguridad: Las personas quieren crear y mantener un estado de orden y seguridad,
pero no se limitan a: la estabilidad, orden y proteccion. Ademas, estan intimamente
relacionadas con el miedo. “Miedo a lo desconocido”, “anarquia”, “pérdida de control

sobre la vida”, etc.

Sociales: Proporcionan impulsos cuando se satisfacen las necesidades anteriores.
Necesita dar y recibir afecto, entablar amistad con los demas, comunicarse con ellos,

vivir en comunidad, ser aceptado en un grupo.

Reconocimiento: Denominadas necesidades de autoestima; necesidad al prestigio, de
sentirse valorado, de destacarse en un grupo social, asi como de confianza en si mismo

y autoestima.
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Auto-superacion: Se convierte en el ideal de cada individuo. El sujeto debe superarse,

dejar huella y desarrollar todo su potencial.
2.2.3.2 Teoriade los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959), denominada como: “motivacién” e “higiene”; estos controlan el
comportamiento individual. Cuando es necesario, crean satisfaccion en las personas. Pero
cuando son inestables, evitan el contentamiento. Higiene o factores externos existen en el
medio ambiente y las condiciones en las que realizan su trabajo. Factores primarios de
higiene: “salario”, “beneficios sociales”, “tipo de direccién general o supervision”, “condicién
fisica”, etc. Estos son factores de fondo presentes en el ambiente externo. alrededor del
individuo. Considere los elementos de satisfaccion: “logro”, “reconocimiento”,
“responsabilidad”, “progreso”, 2el trabajo en si” y 2la oportunidad de crecimiento”. Si faltan
los factores de higiene, provocan insatisfaccion de los empleados y se consideran factores
preventivos. Los factores de higiene de Herzberg estan afines con las necesidades
primarias de Maslow “necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad”, en cambio los
factores motivacionales estéan relacionados con las necesidades secundarias “necesidades

de estima y autorrealizacion”.

Jerarquia de las Necesidades Factores de Higiene-Motivacién
de Maslow de Herzberg
El trabajo en si.
8 Responsabilidad.
R Progreso.
s & || Crecimiento.
[7)
@S
“ :o’ Realizacion
Necesidades = | | Reconocimiento.
de Estima Posicion
{Necesidades del Ego) ;
Relaciones interpersonales,
Necesidades Supervision.
Sociales Colegas y Subordinados.
%]
88 Supervision técnica.
N“:‘:d“ § E Politicas Administrativas
Seguridad ] B y empresariales.
“y Estabilidad en el cargo.
Condiciones fisicas
Necesidades de trabajo.
Fisiologicas Salario.
Vida Personal.

Figura 2. Comparacion de los modelos de Motivacion de Maslow y motivacién de
Herzberg.
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La teoria de los dos factores de Herzberg asume los subsiguientes aspectos:

“La satisfaccion en el cargo depende de los factores motivacionales: el contenido o

actividades desafiantes y estimulantes del cargo desempefiado por la persona”.

“La insatisfaccion en el cargo depende de los factores higiénicos: el ambiente de
trabajo, salario, beneficios recibidos, comparieros, supervision y contexto general que

involucra el cargo ocupado”.

2.2.4. Compromiso organizacional

2.2.4.1 Definicion

Luthans (2008), define como un término actitudinal que denota un fuerte deseo de ser
miembro de una organizacion con la mayor continuidad posible y una tendencia a mostrar
un gran compromiso con la organizacion, reforzado por una fuerte creencia en los valores

y objetivos de la organizacion.

Barrazas y Acosta (2008), en su concepto de compromiso organizacional, ofrece una visiéon
del pluralismo denominada compromiso multiple. Desde esta perspectiva, los compromisos
percibidos individualmente se combinan con otras dimensiones de las estructuras y
procesos organizacionales que se consideran compromisos esenciales, como los

directivos, supervisores, socios comerciales, sindicatos, usuarios, etc.

2.2.4.2 Importancia

Bayona y Gofi (2007), creen que la eficacia de la organizacion esta estrechamente
relacionada con el logro de los objetivos de la organizacion, y ponen mas énfasis en los
recursos humanos que en la tecnologia, la infraestructura de la organizacion.

En las instituciones educativas, los docentes son los principales actores que orientan a los
estudiantes hacia la misién de la institucién central, como formar un grupo de estudiantes;
su confianza en la institucién es muy importante. El éxito de la instituciéon educativa en el
desarrollo de los alumnos talentosos y un conjunto integral de principios axiolégicos
serviran de ventana para inspirar y fortalecer el prestigio de una institucién educativa
privada requerida como organizacion autofinanciada. Consolidar el mercado de la
educacion. En este sentido, es ideal que todos los miembros de la organizacion escolar

compartan esta vision de éxito y se conviertan en el estilo de gestion de la institucion.
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2.2.4.3 Dimensiones

Segun Flores y Gonzalez (2006), el surgimiento del modelo de compromiso organizacional
de tres componentes es la prueba de mayor rigor y sistematizado para organizar los

diferentes enfoques.
Compromiso afectivo

Allen y Meyer (1997), describen como la alianza emocional de un empleado para
identificarse y comprometerse con la organizacién. Cuando existe un compromiso
emocional por parte de los empleados ellos siguen trabajando porque se sienten bien
hacerlo. “El componente afectivo del compromiso, dice que generalmente las amplias
gamas de variables examinadas se categorizan como; caracteristicas organizacionales,

caracteristicas personales y experiencias de trabajo” (Allen y Meyer, 1997).
Compromiso continuo

Segun Allen y Meyer (1997), un compromiso de estar al tanto de los costos vinculados con
marcharse de la institucion. La persona que trabaja en la institucion relacionando
directamente con la organizacién permanecen en la organizacidn porque lo necesitan.

Comprende las inversiones y las alternativas.
Compromiso normativo

Segun Allen y Meyer (1997), se describe al sentido del deber de los empleados de la
organizacion. Es asi que, quedan fuertemente ligados normativamente a la organizaciéon
de acuerdo con sus creencias. Qué hacer es una cuestion de derecho y ética. La evidencia
sugiere que las obligaciones normativas se formulan a través de procesos tempranos de
socializacién (familias y culturas), asi como la socializacién que ocurre al ingresar a una
organizacion. Ademas, se ha propuesto que las obligaciones normativas se basan en tipos
especificos de inversiones que las organizaciones hacen en los empleados, en particular
inversiones que son dificiles de pagar para los empleados, como las tasas de matricula

gue las organizaciones financian en nombre de los empleados.

2.2.5. Teorias que sustentan al compromiso organizacional.

2.2.5.1Teoria del intercambio social de Becker

Becker (1960), expresa al compromiso como “el vinculo que establece el individuo con su
organizacion, fruto de las pequenfias inversiones (sidebets) realizadas a lo largo del tiempo”

(p. 63). Esto significa que los colaboradores han acumulado una inversién importante en
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la organizacién que no quieren perder, pero su compromiso disminuye si perciben que los

costos de continuar haciéndolo son altos (Meyer y Allen, 1984; Meyer et al., 1989).

Esta visién estd relacionada con un componente continuo, también llamado dimensién

computacional, postulado por Meyer y Allen (1991).

La teoria de Becker (citada en Betanzos et al., 2006), indica que una persona asume la
responsabilidad de sus propias decisiones, lo que hace invertir en sus esfuerzos. Esto le
dara los beneficios de la empresa, tales como: buen seguro o pension de jubilacién; por lo
tanto, dejar de trabajar significa pérdida. De esa forma, si los asociados estan
comprometidos con su negocio, podran alinear sus objetivos con los objetivos de la

organizacion para tomar medidas extraordinarias en beneficio de la empresa.
2.2.5.2Teoria de la conceptualizacion de tres componentes de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991), indicaron que tienen en comun los tres enfoques del compromiso
organizacional, siendo un estado psicolégico que caracteriza la relacién de un empleado

con la organizacion e influye en la decision de quedarse o irse.

“El compromiso de continuidad se refiere a la conciencia de los costos asociados con el
abandono de la organizacion; los empleados, cuyo enlace principal de la organizacion
se basa en el compromiso de continuidad, permanecen en ella porque tienen que
hacerlo” (Meyer y Allen, 1991).

“El compromiso normativo refleja un sentimiento de obligacion de continuar en el
empleo; los trabajadores, con un alto nivel de este compromiso, sienten que deberian

guedarse” (Meyer y Allen, 1991).

“Compromiso afectivo se refleja el apego emocional de los empleados (‘la identificacion
con’) y la participacién en la organizacion. Los colaboradores con un fuerte compromiso

afectivo contintan su relacion laboral porque quieren hacerlo” (Meyer y Allen, 1991).

2.3. Definiciéon de términos basicos

2.3.1 Compromiso: “una persona se encuentra comprometida con algo cuando cumple
con sus obligaciones, con aquello que se ha propuesto o que le ha sido
encomendado; es decir que vive, planifica y reacciona de forma acertada” (Pérez y
Gardey, 2008).

2.3.2 Compromiso organizacional: “manifestacion actitudinal guiado por un enérgico
deseo de ser miembro de una organizacién con la mayor continuidad posible, con
predisposicion a desplegar mucha dedicacion en favor de la organizacion” (Luthans,
2008).
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Organizacion: “integracion de individuos y grupos, en el marco de un orden formal
gue establece las funciones que ellos deben cumplir’ (Etkin, 2000; p. 3).
Satisfaccién: “respuesta positiva que resulta del encuentro entre el consumidor
con un bien o servicio” (Oliver, 1980).

Satisfaccién laboral: “respuesta positiva hacia el trabajo en general o hacia algun
aspecto del mismo o, como un estado emocional afectivo o placentero que resulta

de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Locke, 1976).
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CAPITULO 1l
MATERIALES Y METODOS

3.1.Ambito y condiciones de la investigacion

3.1.1Contexto de la investigacion

Se realiz6 en la ciudad de Rioja, distrito de Nueva Cajamarca - Provincia de Rioja, valle
del Alto Mayo, maravilla natural del Pert. Las coordenadas geograficas en grados y
minutos decimales: Longitud: O77°22'20.1” y Latitud: S5°56'39.7

3.1.2Periodo de ejecucion

Las actividades de implementacion del proyecto, elaboracion y aplicacion de
instrumento, asi como el procesamiento, analisis, interpretacion de datos,

aprobacion de la tesis fue de abril a diciembre del afio 2022, empledndose 9 meses.

3.1.3 Autorizaciones y permisos

Se ha solicitado a la direccion de la Institucion Educativa la aprobacion del presente estudio
mediante documentos. También se solicitd permiso para usar una herramienta relevante
(cuestionario del maestro) para recopilar informacién para determinar los resultados vy

hacer recomendaciones relevantes

3.1.4Control ambiental y protocolos de bioseguridad

De acuerdo a la realidad existente, para la realizacion de la investigaciéon ha sido

desarrollada en estricto cumplimiento de las normas estipuladas por el Ministerio de Salud.

3.1.5Aplicacion de principios éticos internacionales

Se puede garantizar que se actué de buena fe, pues los datos obtenidos muestran
fehacientemente la verdad sin alterarlos en beneficio, asi como el contenido presentado
fue elaborado respetando la opinion del autor. Todos son tratados con respeto en la
realizacion de la investigacion, ya que todos tienen las mismas oportunidades de participar
sin prejuicios basados en estatus, raza, género o religién. Finalmente, el estudio se realizd
siguiendo todas las medidas establecidas por nuestras autoridades sanitarias nacionales,

salvaguardando la salud de todas las personas que aportaron con la investigacion.
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3.2.Sistema de variables
3.2.1Variables principales
X: Satisfaccion Laboral

Y: Compromiso Organizacional
3.2.2. Variables secundarias

No se observo variables interferentes

3.3 Procedimientos de la investigacion

Para el procedimiento del Objetivo especifico 1y 2 en base al formato de cuestionario que
utilizan los docentes de la institucion en estudio en el disefio relacionado, se elabord un
cuestionario estructurado con puntos que identifican cada dimensién; y se realizé un

andlisis descriptivo de los resultados.

Para el procedimiento de los Objetivos especificos 3; 4 y 5 se aplicd una encuesta a los
docentes de la institucion en estudio, cuyos resultados fueron correlacionados

estadisticamente utilizando el software SPSS v28.

Asimismo, para el procedimiento del Objetivo general propuesto en la investigacion se
empleo un cuestionario a los docentes de la institucion en estudio, cuyos resultados fueron

correlacionados estadisticamente con la ayuda del software SPSS v28.



31

CAPITULOIV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1Resultado especifico 1

Tabla 1
Nivel de satisfaccion laboral de docentes
Escala de medicion Rango fi hi%

Muy malo 15 -26 - -
Malo 27 - 38 - -
Regular 39-50 - -
Bueno 51 -62 32 64
Muy bueno 63-75 18 36
Total 50 100
Estadisticas X+S=622+4,2 CV% =6,8

La Tabla 1 muestra que 32 docentes es decir el 64% presentaron un nivel de satisfaccion

laboral de bueno, y el 36% presentaron una escala de muy bueno.

Las estadisticas descriptivas evidencian que el puntaje promedio de satisfaccion laboral

docente fue bueno 62,2+4,2 con un coeficiente de variacion bajo del 6,8%.

Esto indica que el bienestar que los docentes experimentan dia a dia en la institucion
educativa hace que se sientan mas motivados a la realizacién de su quehacer docente;
esté relacionado con las condiciones del ambiente laboral, las relaciones con los colegas,
el apoyo y respeto a los superiores, el aprecio, las oportunidades de crecimiento como

persona y conocimiento.

Tabla 2

Prueba del nivel de satisfaccién respecto a su promedio

Valor de prueba = 44,5

0,
Diferencia de 95% de IC
tc gl Sig. (bilateral) promedio Inferior Superior
29,726 49 0,000 17,720 16,52 18,92

Fuente: SPSS.

La tabla 2 expresa la prueba media tc = 29.726 y su valor p = 0.000 esta por debajo del
5%, lo que indica que el nivel de satisfaccion laboral de los docentes es diferente al nivel

normal, en tanto la diferencia de promedios entre los niveles de confianza es limitada.
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Muestran que los niveles de satisfaccién laboral estan en la categoria de bueno y muy
bueno, hace indicar que existe un bienestar, ayuda mutua, disposicion, importancia e

incentivos favorables a los docentes.
Discusion

De acuerdo al primer objetivo los resultados nos muestran que los docentes experimentan
dia a dia en la institucién educativa hace que se sientan mas motivados a la realizacion de
su quehacer docente; estando relacionado con las condiciones del ambiente de trabajo,
las relaciones, el apoyo y respeto a los superiores, el aprecio por los demas, las
oportunidades de crecimiento como persona y conocimiento, es decir que el 64% de
docentes 32 de ellos, presentaron un nivel de satisfaccion laboral de bueno, seguido del
36% muy bueno. Estos resultados guardan relacién con Mufioz et al. (2017), quienes
muestran que el valor global con respecto a la satisfaccion laboral de los docentes fue de
medio a alto. Por lo tanto, guardan similar relacion con Canazas et al. (2017), concluyen
gue el compromiso organizacional de los docentes esta estrechamente relacionado con

las instituciones educativas y contribuye al éxito educativo de las escuelas.

4.2 Resultado especifico 2

Tabla 3
Nivel de compromiso organizacional de docentes
Escala de medicién Rango fi hi%

Muy malo 18-31 - -
Malo 32 -46 - -
Regular 47 - 61 - -
Bueno 62-76 41 82
Muy bueno 77 - 90 9 18
Total 50 100
Estadisticas X+S=744+28 CV% = 3,7

La Tabla 3 expresa que el 82% de docentes 41 de ellos, presentaron un nivel de

compromiso organizacional de bueno, seguido del 36% muy bueno.

Las estadisticas descriptivas evidencian que el puntaje promedio de compromiso

organizacional docente, fue bueno 74,4+2,8 con un coeficiente de variacion bajo del 3,7%.



33

Esto indica que el impulso y deseo de los docentes a la identificacion de metas de la
instituciéon educativa hace que se cumplan constantemente las tareas pedagdgicas,
administrativas y sociales con sentimiento de lealtad hacia la institucion; va en relacion con

el compromiso afectivo.

Tabla 4

Prueba del nivel de compromiso organizacional respecto a su promedio

Valor de prueba = 54

Diferencia de 95% de IC
tc gl Sig. (bilateral) promedios Inferior Superior
52,074 49 0,000 20,400 19,61 21,19

Fuente: SPSS.

La tabla 4 expresa que la media de la prueba tc = 52.074 con p-value = 0.000 es menor al
5%, lo que muestra que los docentes tienen un nivel de compromiso organizacional

diferente al normal, por lo que la diferencia de medias es el limite de confianza.

En la investigacion los niveles de compromiso organizacional estan en la categoria de
bueno y muy bueno, hace indicar que existe un compromiso de sentimiento de pertenencia,
permanencia, lealtad y responsabilidad favorables de parte de los docentes hacia la

institucion educativa.
Discusioén

Los resultados obtenidos son corroborados por Hurtado (2019), quien sefiala que existe
un 58.33% de los docentes que evidencian como buena en lo que corresponde el
compromiso organizacional, seguido de un 23.33% como regular y un 18.33% como mala.
Asi mismo Manzano (2017), en su investigacion sefala que independientemente de los
grupos a los que fueron asignados, segun la encuesta, el 54% expresé algin compromiso
organizacional emocional, el 52% indic6 compromiso continuo y el 46% de los residentes
reflej6 compromiso normativo. Los docentes se comportan con gratitud, lealtad, confianza
y, lo que es mas importante, una voluntad de contribuir a las metas de la institucion en
lugar de continuar asumiendo compromisos morales con la organizacion. El compromiso

emocional parece ser mas un antecedente del comportamiento organizacional ideal.
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4.3 Resultado especifico 3

Tabla 5
Relacién entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo en docentes
Satisfaccion Compromiso
laboral afectivo
Spearman 1,000 0,666**
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,000
laboral
N 50 50
Spearman 0,666** 1,000
Compromiso Sig. (bilateral) 0,000
afectivo
N 50 50

Fuente: SPSS. (**) altamente significativa p<0,01.

La tabla 5 muestra que el valor de correlacion de Spearman es rho = 0,666, mostrando que
hay una relacién positiva moderada entre ambas variables muy importante. Esto indica
gue, a altos puntajes logrados en el cuestionario de satisfaccion laboral le corresponden
puntajes altos en la dimension compromiso afectivo; que va en relacion directa con

sentimientos de partencia y vinculo emocién.

Tabla 6
Prueba de significatividad entre satisfaccion laboral y compromiso afectivo en docentes
Hipbtesis Correlacion de Nivel de significancia Decisién
Spearman del 5% con 48 gol
Hy:p=0 R = 0,666 tti z 5'280516 Acepta
Hi:p#0 R?=0,4436 p-valor_: 6,000 Hi

La Tabla 6 evidencia con la prueba de significatividad un valor tc = 6,1856 cuyo p-valor =

0,000 esté por debajo del 5%; comprobando con el 95% de confianza.
Discusion

Estos resultados se pueden corroborar con lo manifestado por Estrada y Gallegos (2021),
quien sefiala que hay una relacion directa y significativa entre ambas variables (rs= 0.601;
p<0.05). En ese sentido Manzano (2017), indica que con respecto al compromiso hay un
efecto directo y positivo en el indice de atraccion, direccién futura y colocaciéon en las
instituciones educativas, asi como negativo como consecuencia del conflicto. Mostrando
gue la satisfaccion laboral del docente cumple un rol primordial al momento de desarrollar

una responsabilidad afectiva en todo el proceso docente educativo.
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4.4 Resultado especifico 4

Tabla 7

Relacién entre satisfaccion laboral y compromiso de continuidad en docentes

Satisfaccion Compromiso de
laboral continuidad
Spearman 1,000 0,131

Satisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) 0,365
N 50 50
Spearman 0,131 1,000

Compromiso  de ; ;

continuidad Sig. (bilateral) 0,365

N 50 50

Fuente: SPSS.

La Tabla 7 muestra que la correlacién de Spearman es de rho = 0,131, mostrando que hay
una correlacién positiva muy baja entre ambas variables; valor de p calculado = 0,365 por

encima del 5%, el cual indica que no es significativa.

En el estudio, los altos resultados btenidos en el cuestionario de satisfaccion laboral le
corresponden puntaje s altos en la dimension compromiso de continuidad; que va en

relacién directa con la permanencia.

Tabla 8

Prueba de significacion entre satisfaccion laboral y compromiso de continuidad en docentes

Correlacién de Nivel de significancia

Hip6tesi Decisio
Ipotesis Spearman del 5% con 48 gl ectsion
tc = 0,9154
Hyip =0 R=0,131 c
. R?=0,0171 t=x201 Acepta o
Hi:p#0 : p-valor = 0,365

La Tabla 8 muestra el valor de tc = 0,9154 con el valor de p = 0,365 por encima de la
prueba de significacion del 5%; Se prueba la hipotesis de que el logro laboral no aborda

relacién significativa entre ambas variables con un 95% de confianza.
Discusién

Estos resultados se pueden corroborar con Sanchez (2019), quien indica que hay una
conexion positiva entre los lideres de gestidén y los compromisos organizacionales para las
autoridades (p = 0.750). Es asi que podemos expresar que el liderazgo directivo se
encuentra en un nivel moderado de desarrollo, lo que corresponde principalmente al
liderazgo democratico y transformacional; a nivel de compromiso organizacional se

encuentra en un nivel moderado de desarrollo, prevalecen los compromisos emocionales
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y normativos. Hurtado (2019), reporta significativamente que hay una relacién entre el
liderazgo escolar con el compromiso organizacional (Rho de Spearman = 0.807).
4.5Resultado especifico 5

Tabla 9

Relacién entre satisfaccion laboral y compromiso normativo en docentes

Satisfaccion Compromiso
laboral normativo
Spearman 1,000 0,340*
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,016
laboral
N 50 50
Spearman 0,340* 1,000
Compromiso Sig. (bilateral) 0,016
normativo
N 50 50

Fuente: SPSS. (*) significativa p<0,05.

La Tabla 9 muestra que el valor de correlacién de Spearman es rho = 0.340, mostrando
gue hay una baja correlacién positiva entre ambas variables; valor p estimado = 0,016 es

inferior al 5 %, lo que indica que es significativo.

La investigacion ha demostrado que las puntuaciones altas en los cuestionarios de
satisfaccion laboral corresponden a puntuaciones altas en la dimensién de compromiso

normativo; esta directamente relacionado con la lealtad y la responsabilidad.

Tabla 10

Prueba de significacion entre satisfaccion laboral y compromiso normativo en docentes

Nivel de
Hipodtesis orrelacion de Spearman  significancia del 5% Decision
con 48 gl
Hyip =0 R = 0.340 tc = 2,5048
5 t=+2,01 Acepta Hi
Hy:p#0 R®=0,1156 p-valor = 0,016

La Tabla 10 muestra que la prueba de significancia valor tc = 2,5048 y valor p = 0,016 por
debajo del 5%; Con un 95% de confianza se prueba la hip6tesis de que la satisfaccion
laboral se relaciona significativamente con el cumplimiento de las obligaciones normativas

de los pedagogos en las instituciones educativas.
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Discusion

Esto se puede corroborar con lo sefialado por Estrada y Gallegos (2021), quien coincide
gue hay una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
normativo (rs= 0,559; p<0,05). Asi mismo Hurtado (2019), sefiala que significativamente
hay una relacion entre el liderazgo escolar con el compromiso organizacional en la
institucion (Rho de Spearman = 0.807). Manzano (2017), sefiala que con respecto al
compromiso hay un efecto directo y positivo en el indice de atraccion, direccion futura y
colocacion en las instituciones educativas, asi como negativo como consecuencia del

conflicto.

4.6 Resultado Objetivo General

Tabla 11

Relacion entre satisfaccién laboral y compromiso organizacional en docentes
Satisfaccion Compromiso
laboral organizacional
Spearman 1,000 0,496**
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,000

laboral
N 50 50
Spearman 0,496** 1,000
Compromiso Sig. (bilateral) 0,000
organizacional

50 50

Fuente: SPSS. (**) altamente significativa p<0,01

La Tabla 11 muestra que el coeficiente de de Spearman dio un valor de pho = 0.496, lo
que significa que hay una relacibn moderadamente positiva entre ambas variables; se
evalla con un valor de p = 0,000 por debajo del 5%, lo que indica que es altamente

significativo.

Las investigaciones muestran que las puntuaciones altas en los cuestionarios de
satisfaccion laboral se corresponden con las puntuaciones altas en los cuestionarios de
compromiso organizacional; directamente relacionado con la afectividad, la continuidad y

la normatividad.
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Prueba de Hipotesis.

Tabla 12

Prueba de normalidad de satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Shapiro-Wilk
Vari ici -
ariables Mediciones Estadistico . Grados p
de libertad valor
Vi X 0,808 50 0,000
V2 Y 0,957 50 0,065

Fuente: Calculo estadistico.

La Tabla 12, se expresa que el valor de p para las medidas V1 fue menor a 0.05
[p=0.000<0.05] y el valor de p para V2 fue mayor a 0.05 [p=0.065>0.05], por lo que se

decidio utilizar la prueba no paramétrico.

Tabla 13

Prueba de significacion entre satisfaccion laboral y compromiso de organizacional en docentes

Correlacion de Nivel de significancia

Hipotesis Spearman del 5% con 48 gl Decision
Hyip =0 R = 0,496 e = 3,9575 Acepta

. R = 0,2460 t=2x201 Ha
Hy:p#0 ’ p-valor = 0,000

La Tabla 13 evidencia con la prueba de significatividad un valor tc = 3,9575 cuyo p-valor =
0,000 esta por debajo del 5%; comprobando con el 95% de confianza la Hipétesis que la
satisfaccién laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de

los docentes de la Institucion.
Discusion

Los resultados coinciden con lo reportado por Sdnchez (2019), quien concluye que existe
una conexion positiva entre los lideres de gestion y los compromisos organizacionales para
las autoridades (p = 0.750). Asi mismo Estrada y Gallegos (2021), sefialan que la
satisfaccion laboral de los docentes se correlaciona positivamente con el nivel de
compromiso organizacional (rs=0,539; p=0,000<0,05). También concluyeron que cuanto
mayor es la satisfaccion de los docentes con su lugar de trabajo, mayor es el compromiso

con la institucion.
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CONCLUSIONES

Los niveles de satisfaccion laboral del docente, estadn en la categoria de bueno y muy
bueno, hace indicar que existe un bienestar, ayuda mutua, disposicién, importancia e

incentivos favorables a los docentes.

El nivel del compromiso organizacional del docente, estan en la categoria de bueno y
muy bueno, hace indicar que existe un compromiso de sentimiento de pertenencia,

permanencia, lealtad y responsabilidad hacia la institucién educativa.

Se establece que existe una relacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral y
el compromiso afectivo en los docentes. Esto significa que elevados puntajes logrados
en el cuestionario de satisfaccion laboral le asignan puntajes elevados en la dimension
compromiso afectivo; que va en relacion directa con sentimientos de pertenecia y

vinculo emocional.

Se establece que existe una relacién positiva muy baja entre la satisfaccién laboral y
el compromiso de continuidad en los docentes; lo que indica que, elevados puntajes
logrados en el cuestionario de satisfaccion laboral le asignan puntajes altos en la

dimensién compromiso de continuidad; que va en relacion directa con la permanencia.

Mostrdé una correlacién positiva baja entre la satisfaccion laboral y el compromiso
normativo entre los docentes, que es inferior al 5%, lo que indica que elevados
puntajes logrados en el cuestionario de satisfacciéon laboral le asignan puntajes
elevados en la dimensién compromiso normativo; que va en relaciéon directa con la

lealtad y responsabilidad.

Existe una correlacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los docentes; lo que indica satisfaccion laboral con el cuestionario.
Un puntaje alto corresponde a un alto grado de compromiso organizacional;

directamente relacionado con la afectividad, la continuidad y la normatividad.
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RECOMENDACIONES

Planificar y desarrollar talleres que permitan entender los niveles de satisfaccion
laboral del docente en servicio para el fortalecimiento de sus competencias y areas
respectivas, orientadas en lograr un ambiente adecuado para el proceso docente

educativo.

Realizar la evaluacién minuciosa del compromiso organizacional, en el desarrollo de
sentimiento de pertenencia, permanencia, lealtad y responsabilidad en las actividades

pedagdgicas, con el proposito de efectuar el constante monitoreo de su labor.

Promover talleres y conversatorios donde se trabaje e interiorice la importancia de la
relacion de la satisfaccion laboral con el compromiso afectivo para la mejora del
desempeiio docente, y por consiguiente a los diferentes componentes inmersos en la

politica educativa.

Sugerimos la elaboracién de un plan de mejoramiento que permita alcanzar metas,
objetivos y estrategias institucionales, asi como un seguimiento permanente que

involucre a toda la comunidad educativa en estas actividades.

Tener en cuenta los resultados de este estudio en el desarrollo de la politica educativa
para que la satisfaccion laboral de los docentes y el compromiso organizacional

beneficien al sector educativo en su conjunto.
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Matriz de consistencia
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Formulacion del Problema Objetivos S .
Hipotesis Variables
Problema general: Objetivo General: Hipodtesis Variable 1:
¢Como se relaciona la satisfaccion laboral | Determinar la relacion que existe entre la|La  satisfaccion laboral se  relaciona
con el compromiso organizacional de los | satisfaccion laboral con el compromiso | significativamente  con el compromiso | Satisfaccion laboral

docentes de lalnstitucion Educativa00614
de Nueva Cajamarca, provinciade Rioja,
20217

Problema especificos:

¢ Cudl es el nivel de la satisfaccién laboral
de los docentes de la Institucion Educativa
0061472

;Cuédl es el nivel del
organizacional de los docentes
institucion Educativa 006147?

compromiso
de Ila

¢Cudl es la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el compromiso
afectivo de los docentes de la Institucion
educativa 00614?

¢Cudl es la relacion que existe entre la
satisfaccién laboral y el compromiso de
continuidad, de los docentes de la
institucion educativa 00614?

¢Cual es la relacion que existe entre | a
satisfaccién laboral y el compromiso de
normativo de los docentes de la institucion
educativa 00614?

organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa 00614 de Nueva Cajamarca,
Provincia de Rioja, 2021.

Objetivo Especificos:

Indicar el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucién Educativa 00614 de
Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021.

Indicar el nivel del copromiso organizacional de
los docentes de la Institucién Educativa 00614
de Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021.

Establecer la relacibn ge existe entre la
satisfaccion laboral y el compromiso afectivo de
los docentes de la Institucion Educativa 00614
de Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021.

Establecer la relacibn ge existe entre la
satisfaccién laboral y el compromiso de
cotiunuidad de los docentes de la Institucion
Educativa 00614 de Nueva Cajamarca,
Provincia de Rioja, 2021.

Establecer la relacion ge existe entre la
satisfaccién laboral y el compromiso normativo
de los docentes de la Institucion Educativa
00614 de Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja,
2021.

organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa 00614 de Nueva Cajamarca,
Provincia de Rioja, 2021.

Hipotesis especificas:

Hi: El nivel de la satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucién Educativa 00614 de
Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021, es
media.

Hz: El nivel del compromiso orgaizacional de los
docentes de la Institucién Educativa 00614 de
Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021, es
media.

Hs: La satisfaccion laboral se relacional
significativamente con el compromiso afectivo de
los docentes de la Institucion Educativa 00614 de
Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021.

Hsa: La satisfaccién laboral se relaciona
significativamente con el compromiso
continuidad de los docentes de la Institucion
Educativa 00614 de Nueva Cajamarca, Provincia
de Rioja, 2021.

Hs: La satisfacciéon laboral se relaciona
significativamente con el compromiso normativol
de los docentes de la Institucion Educativa 00614
de Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, 2021.

Dimensiones:

- Condiciones fisicas del
entorno de trabajo

- Relaciones con los
coparfieros

- Apoyo y respeto a los
superiores.

- Reconocimiento por parte de
los demas.

- Posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el
trabajo

Variable 2:
Compromiso organizacional

Dimensiones

- Compromiso afectivo
- Comproiso de continuidad
- Compromiso normativo




Anexo 2
Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de satisfaccion laboral

Agradecemos a usted, ayudarnos a desarrollar el presente cuestionario el cual
permitira obtener informacién valiosa para nuestra investigacion.

INSTRUCCIONES: Estimado(a) docente, lea atentamente cada pregunta, valore
y elija una de las cinco posibles categorias de respuestas que van del 1 al 5,
marcando conuna “aspa” o “equis” considerando que:

1 = Totalmente en

desacuerdo2 = En

desacuerdo

3 = Ni a favor ni en

contra4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo.

Valoracion
1 2 3 4 5

No Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas del entorno de trabajo

1 | En la Institucién Educativa la distribucion del
espacio me permite trabajar con comodidad

En la Institucibn Educativa las condiciones
ambientales (iluminacion, temperatura y
ventilacion) son agradables

3 Los ambientes de la Instituciébn Educativa son
limpios y ordenados

Relaciones con los compafieros

Existe solidaridad y ayuda mutua entre los
4 | directivos, docentes y personal de servicio de la
Institucion Educativa

5 Existen relaciones cordiales en el trato entre mis
compafieros de trabajo y el director

Entre los docentes, directivos y personal de
servicio de la Institucion Educativa la
comunicacion es abierta y espontanea

Apoyo y respeto a los superiores

Siempre estoy dispuesto a sequir las
7 | orientaciones del director, acomparfiantes
pedagogicos o especialistas de la UGEL

Acato las decisiones que toma la los directivos,
independientemente de que las comparta o no

9 Considero que el director de la IE conoce a
plenitud su trabajo.




Reconocimiento por parte de los demés

El director me hace sentir que mi trabajo es

10 | .
importante

11 En al IE recibo reconocimientos por el
desempefio de mi trabajo

12 Mis comparfieros de trabajo me elogian cuando
realizo bien mi labor
Posibilidad de desarrollo personal y
profesional en el trabajo

13 El Ministerio de Educacién me brinda estimulos
para que incremente mi formacién profesional

14 Ejercer la docencia me permite desarrollarme
cada vez mas como persona.

15 En la IE brindan las faciidades para la

actualizacion en las habilidades y conocimientosque
necesito para desempefiar mi trabajo.

iMuchas gracias, por su tiempo y

colaboracion!




Cuestionario de compromiso organizacional

Instrucciones: Estimado(a) docente, lea atentamente cada pregunta, valore y
elija una de las cinco posibles categorias de respuestas que van del 1 al 5,
marcando con una “aspa” o “equis” considerando que:

1 = Totalmente en
desacuerdo2 = En
desacuerdo

3 = Ni a favor ni en

contra4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo.

Valoracion
N° Compromiso organizacional
1(2|3|4]5
Compromiso afectivo
1 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion
2 Realmente siento los problemas de mi organizacion como
propios
3 Esta organizacion tiene para mi, un alto grado de
significacién personal
4 No me siento como parte de la familia en mi organizacion
5 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion
6 No me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion
Compromiso de continuidad
Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en esta
7 organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte
Si deseara renunciar a la organizacién en este momento,
8 muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas
Permanecer en mi organizacién actualmente, es un asuntotanto
9 de necesidad como de deseo
Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria muy
10 pocas alternativas
11 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
esta organizacion, seria la escasez de alternativas
Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi
12 organizacion, incluso si lo deseara
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Compromiso normativo

Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea

13 . . .
correcto renunciar a mi organizacion ahora

14 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién eneste
momento

15 Esta organizaciéon merece mi lealtad

16 Yo no siento ninguna obligacién de permanecer con mi
empleador actual
Yo no renunciaria a mi organizacién ahora, porque me

17 siento obligado con la gente en ella

18 Le debo muchisimo a mi organizacién

TOTAL PARCIAL

TOTAL

iMuchas gracias, por su tiempo y colaboracién!




Anexo 3
Validacién de los instrumentos por juicio de expertos

Valor Significado
-091a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-051a-075 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.73 Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Valores y significados del coeficiente de Spearman. Fuente: Mondragén (2014).



Anexo 4
Prueba de confiabilidad del instrumento de medicién

Confiabilidad del cuestionario de satisfaccion laboral

N© docentes ftems Puntaje
1] 23] 4 5] 6] 7] 8] 9 |[10]11]12]13] 14] 15| total
01 4 | 5 | 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 44| a]a]a]a 61
02 4 | 4 | 4 |5 | 5| 4| 4] 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4 62
03 4 | 4 | 45| 45| 4|5 |5 554455 68
04 4 | 4 | 4 |5 | 5| 4| 4 4] 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4 62
05 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 3| 43| 4| 4|55 ]| 4] a4 60
06 4 | 5 | 5| 4| 4| 4|5 455 |34 4] 4]5 65
07 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 | 5| 4 5| 4| 4|5 4] 4] 4 63
08 3| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4| 4] 4] 4]a]3]3 57
09 3| 4| 4| 4| 4| 3| 4] 4| 4| 4] 3|3 4] 43 55
10 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 45| 4|5 |5 ]| 4] 4] 4] 4 63
Desviacion | 4 1 04|03 | 05|04 |04|05|04]|06|05|06|05|03]|04]|06| 124
Estandar
Varianza | 0.2 | 0.2 | 0102 ] 0202|0302 |04 ]|02]04]03]|01]02]04] 338

Para la medicion de la confiabilidad se ha utilizado el método de la incorrelacion de los
items, utilizando la férmula de correlacion propuesta por Cronbach, cuyo coeficiente se

conoce bajo el nombre de coeficiente de alfa (Brown, 1980, p.105), cuando éstos no son

__k [,z
"Tk—1 %

r = 0,7803S;: desviacion estandar poblacional de los items.

valorados dicotbmicamente:

S?: varianza poblacional de los items.

n : namero de docentes que participaron en la muestra piloto.

Con un nivel de probabilidad del 95% el grado de consistencia interna existente entre los
resultados obtenidos de un levantamiento previo de informaciéon a una muestra piloto de
10 unidades de andlisis es de 0,7803, el cual es superior al pardmetro establecido de +0,70
(sugerido en el manual de evaluacion como el coeficiente minimo aceptable para garantizar
la efectividad de cualquier tipo de estimacion sobre confiabilidad). Significando que el
grado de consistencia interna existente entre los resultados obtenidos por los docentes de
una muestra piloto al haber utilizado el cuestionario sobre satisfaccién laboral, es altamente
confiable en un 78,03% y esta apto para ser aplicado a los docentes de la institucion

educativa 00614 de Nueva Cajamarca, provincia de Rioja, 2021.
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0.4

3.95

Para la medicién de la confiabilidad se ha utilizado el método de la incorrelacién de los

items, utilizando la féormula de correlacion propuesta por Cronbach, cuyo coeficiente se

conoce bajo el nombre de coeficiente de alfa (Brown, 1980, p.105), cuando éstos no son

valorados dicotbmicamente:

__k (S
i %

r =0,7803
S;: desviacion estandar poblacional de los items.
SZ: varianza poblacional de los items.

n : numero de docentes que participaron en la muestra piloto.

Con un nivel de probabilidad del 95% el grado de consistencia interna existente entre los

resultados obtenidos de un levantamiento previo de informaciéon a una muestra piloto de

10 unidades de andlisis es de 0,7989, el cual es superior al pardmetro establecido de +0,70

(sugerido en el manual de evaluacién como el coeficiente minimo aceptable para garantizar

la efectividad de cualquier tipo de estimacion sobre confiabilidad). Significando que el

grado de consistencia interna existente entre los resultados obtenidos por los docentes de

una muestra piloto al haber utilizado el cuestionario sobre compromiso organizacional, es

altamente confiable en un 79,89% y esta apto para ser aplicado a los docentes de la

institucion educativa 00614 de Nueva Cajamarca, provincia de Rioja, 2021.
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