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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar en qué medida el compromiso
organizacional predice la satisfaccion laboral y la desercion laboral de los
profesionales de educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del Perd.
El tipo de investigacion es cuantitativa con un disefio no experimental-correlacional
de corte transversal, se aplicé un estudio de regresion lineal simple para estimar el
coeficiente de determinacion (R2) entre las variables. La muestra estuvo
conformada por 301 docentes que se obtuvo por conveniencia del investigador.
Los instrumentos utilizados fueron: Cuestionario sobre compromiso
organizacional, escala de satisfaccion docente y cuestionario para medir la
desercion laboral, que presentan validez de constructo y confiabilidad por
consistencia interna.

Los resultados determinaron que existe correlacién directa y alta entre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral (Rho= 0,73) y la desercion
laboral (Rho= -0,6) con un p-val < 0,05. Asimismo, el compromiso organizacional
predice un 11% (R2) la satisfaccion laboral con un coeficiente de regresion de 1,53
y el compromiso organizacional predice un 16% (R2) la desercion laboral con un
coeficiente de regresion de 0.6, se concluye que el compromiso organizacional
muestra una prediccion baja tanto para satisfaccion laboral y la deserciéon laboral.

Palabras claves: Compromiso organizacional, satisfaccién laboral, desercién

laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine to what extent organizational
commitment predicts job satisfaction and job desertion of education professionals
from the Adventist Educational Associational of Perd. The type of research is
gquantitative with a non-experimental-correlational cross-sectional design; a simple
linear regression study was applied to estimate the coefficient of determination
(R2) between the variables. The sample consisted of 301 teachers who were
obtained for the convenience of the researcher. The instruments used were:
organizational commitment questionnaire, teacher satisfaction scale and
questionnaire to measure job desertion which present construct validity and
reliability due to internal consistency.

The results determined that there is a direct and high correlation between
organizational commitment, job satisfaction (Rho= 0.73) and job desertion (Rho= -
0.6) with a p-val < 0,05. Likewise, organizational commitment predicts 11% (R2)
job satisfaction with a regression coefficient of 1.53 and organizational commitment
predicts 16%(R2) job desertion with a regression coefficient of 0.6. that
organizational commitment shows a low prediction for both job satisfaction and job
desertion.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, job desertion.
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Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Identificacion del problema

La globalizacion de las empresas econémicas, tecnoldgicas, sociales y educativas
en el siglo XXI ha permitido que sus colaboradores se sientan comprometidos y
satisfechos con el trabajo que realizan en las diferentes areas de su competencia,
especialmente en el sector educativo. EI mundo ha tenido grandes maestros,
personalidades de intelecto gigantesco y gran espiritu de investigacion, hombres
cuyas declaraciones han estimulado el pensamiento, y han abierto la vision de los
amplios campos del conocimiento; y estos hombres han sido honrados como guias y
benefactores de su raza; pero hay Uno superior a ellos (White, 2009).

La educacién verdadera ha sido bien determinada como el progreso armonioso de
todas las facultades. La preparacioén que se absorbe en los primeros afios en la casa
y durante los afios siguientes en la escuela, es esencial para el éxito en la vida. En
tal educacién es esencial el desarrollo de la mente y la formacion del caracter (White,
2009). La sociedad necesita maestros comprometidos, con vocacion de servicio,
proactivos que den mas de su tiempo para instruir a los futuros profesionales y
lideres la sociedad, también existen maestros sin vocacion de servir, insatisfechos
gue en el futuro van a desertar por situaciones internas y externas a sus intereses
personales.

La desercién educativa es, en consecuencia, un acontecimiento complicado y
multicausal que da lugar a cuantiosas definiciones y soluciones. Al respecto Lorenzo

(2016), hace un analisis sobre el informe PISA (2015) elaborado con datos que
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surgen de las reuniones expuestas por los administradores de colegios de horizonte
medio de sesenta y cuatro paises, a los que se investigd si la desercion de los
docentes a sus zonas de trabajo inquietaba el proceso de ensefianza aprendizaje en
las clases. Segun esta investigacion mundial, apoyado en las observaciones de los
lideres, los profesores de Argentina se situaron en el puesto sesenta y dos sobre
sesenta y cuatro naciones; es decir que el ausentismo en el sistema educativo de
Argentina se ubica entre los mas altos a nivel general.

El ausentismo laboral se entiende como la falta de un trabajador en su lugar de
trabajo por razones ajenas al desempefio del mismo (Mendoza, 2015). Segun la real
academia de la lengua espafola el ausentismo laboral es definido como la ausencia
de no acudir al trabajo, rutina de abandonar sus funciones laborales y deberes
relacionados a su puesto de trabajo (Carbajal y Palomino, 2018). En el caso del
ausentismo de los docentes, el informe sefiala que se observan grandes diferencias
entre paises latinoamericanos; pero también existen contrastes llamativos entre
paises europeos, a pesar de lo cual los europeos se encuentran en una mejor
posicion que los de nuestra region (Lorenzo, 2016). El promedio de la no asistencia
al trabajo entre los paises de Latino América como, Chile, Brasil, México, Colombia,
Uruguay y Perl es de 9.18%.por inasistencia con excusas falsas. Se encontré que, el
ultimo semestre el 32.01% de peruanos se ausento entre uno y tres dias en su centro
de trabajo dejandolas de lado las faltas injustificadas (Carbajal, y Palomino, 2018).

En el caso de los latinoamericanos, el pais que se encuentra mejor posicionado es
Perl, donde sélo el 16 por ciento de los estudiantes se ve perjudicado por la

ausencia de los profesores a clase (Aldo, 2015). A éste le siguen México con 17%,
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Colombia con 22%, Chile con 25%, Costa Rica con 28%, Brasil con 34%, Argentina
con 59% y Uruguay con el 65 por ciento (Aldo, 2015). Respecto de los europeos, la
lista la encabeza Lituania, que ademas encabeza la lista del total de los paises, con
sélo el 1% de los estudiantes afectado por el ausentismo de los profesores (Aldo,
2015).

Por otra parte, estan los antecedentes contribuidos por la Asociacion Sadop que
nuclea a los profesores privados, que encuestd a cuatro cuatrocientos educadores,
de los que brota que mas de la mitad se tomo una licencia en el Ultimo afio y que la
primordial causa de las inasistencias son males de corta permanencia. Segun este
gremio, los docentes sufren sobrecarga laboral y desempefian tareas en condiciones
muchas veces inapropiadas para dar clases (Diario el Norte citado por Dillon, 2016).

En todo el mundo, el compromiso del empleado disminuyd frente a los datos de
afio pasado. La baja de dos tantos en total de los colaboradores comprometidos por
poco empatd al aumento de tres puntos observado en las directrices del 2016 del
Informe de Compromiso Total de Colaboradores. Solo el 24 por ciento del total de
empleados qued6 en la categoria altamente comprometidos, y otro 39 por ciento
pueden ser categorizados como comprometidos, poniendo el indice de compromiso
global en 63 por ciento, comparandose con 65 por ciento del afio anterior (Hewitt,
2017).

Cada uno de los tres componentes de la tabla de compromiso se redujo
levemente. EI componente hablar, que mide el grado de recomendacién de la
organizacion por parte del colaborador, se redujo de 69.0% a 68.0%. El componente

permanecer, que mide la probabilidad de los colaboradores de permanecer en la
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organizacion actual, pasé de 60.0% a 59.0% de los colaboradores. En cuanto al
componente contribuir, que evalla el deseo de realizar un esfuerzo extra por la
organizacion, también cayd un punto, de 64 a 63 por ciento (Hewitt, 2017).

La incertidumbre y la complejidad parece continuar en este proceso de
compromiso; el sentimiento populista, naciones divididas politicamente, sorpresas en
los resultados de las elecciones, la disrupcion tecnolégica constante en todos los
sectores causa nerviosismo econdmico y de las empresas, esta situacion le produce
miedo y ansiedad que amenazan su compromiso completo en el trabajo (Oeheir
citado por Hewitt, 2017).

Las turbaciones negativas no solo se ven en la vida particular de la persona,
también pueden ser manifiestas en el ambito profesional y cuando esto acontece, se
crea una dificultad en las organizaciones, ya que estas emociones ejercen influencia
negativa hacia las cualidades de la persona en su trabajo. Asimismo, esto se ha
tornado significativo, para las autoridades conocer sobre satisfaccion profesional
para equilibrar los efectos de estas turbaciones negativas haciendo que el
colaborador esté satisfecho en su trabajo y sin aspiraciones de abandonarlo.

El compromiso organizacional es la responsabilidad que tiene la institucion con
sus colaboradores de la organizacibn empresarial y educativa en todas las
actividades curriculares y extracurriculares; pero la coyuntura politica del sector
educativo en nuestro pais es diferente. Segun Mamani (2016) uno de los ministerios
mas maltratados por la coyuntura del pais es el de los maestros. Los bajos pagos, la
inseguridad en el trabajo, los lineamientos gubernamentales para el sector educativo,

el detrimento de los establecimientos de los estudiantes, la incertidumbre que
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encierra a los colegios son algunos de los diversos elementos que angustian a los
educadores de la ensefianza. Bajo estos contextos, ¢ sera que habra un compromiso
organizacional en la identidad y el involucramiento con la institucién educativa o
empresa? (p. 4).

Asimismo, Gil-Flores (2017) fundamenta que una satisfaccion alta de los
profesores lleva a cualidades positivas y a un mayor nivel de motivacion, entusiasmo,
energia y responsabilidad con la tarea educativa. Ello se vuelve en mercedes para
los centros, al optimizar la eficacia del profesor y beneficiar el progreso organizativo,
y a nivel de discentes, se ve alto su rendimiento y agrado con el colegio. En cambio,
un profesor disgustado desempeiia su labor con menos nivel de entusiasmo y
responsabilidad. La baja satisfaccion con el trabajo podria acarrear a cambiar el lugar
de trabajo o incluso a renunciar la profesion, fendmeno de alarmante prevalencia en
algunos centros de formacién bésica.

Un estudio reciente a nivel nacional (Espafia) sobre la satisfaccion profesional de
profesores, ejecutado por Anaya y LOpez-Martin (2015), quienes cotejan los
resultados existentes con los logrados casi diez afios atrds. Concluyen que en esa
zona de tiempo ocasiond una importante caida de la satisfaccion laboral del profesor.
En particular, el profesor de educacion secundaria sigue siendo el menos satisfecho
con su compromiso, con horizontes de satisfaccion menores al profesor de
educacion primaria y educacion infantil. También es el que expresa mayores deseos
de alcanzar la jubilacién o cambiar de profesion (Gil-Flores, 2017).

Este contexto evidenciado de la problematica que presentan las instituciones y/ u

organizaciones educativas y otras de indole econdmica, son las razones para
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desarrollar este estudio sobre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y
la desercién laboral que permitan en lo futuro tomar medidas asertivas para sus

colaboradores.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el compromiso organizacional predice la satisfaccion
laboral y la desercion laboral de los profesionales de educacion de las Asociaciones
Educativas Adventistas del Peru, 2019.

1.2.2. Objetivos especificos

e Determinar en qué medida el compromiso organizacional afectivo predice la
satisfaccion laboral y la desercion laboral de los profesionales de educacion
de las Asociaciones Educativas Adventistas del Peru, 2019.

e Determinar en qué medida el compromiso organizacional de continuidad
predice la satisfaccion laboral y la desercion laboral de los profesionales de
Educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del Pera, 2019.

e Determinar en qué medida el compromiso organizacional normativo, predice la
satisfaccion laboral y la desercion laboral de los profesionales de educacion
de las Asociaciones Educativas Adventistas del Pera, 2019.

e Determinar en qué medida la dimension compromiso organizacional afectivo,
predice la satisfaccion intrinseca, de los profesionales de educacion de las

Asociaciones Educativas Adventistas del Peru, 2019.
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e Determinar en qué medida el compromiso organizacional en su dimension
compromiso de continuidad predice la satisfaccion extrinseca de los
profesionales de educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del
Peru, 2019.

e Determinar en qué medida el compromiso organizacional en su dimension
compromiso normativo predice en su dimension satisfaccion intrinseca de los
profesionales de educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del
Peru, 2019.

e Determinar en qué medida la dimensidon compromiso organizacional afectivo,
predice la satisfaccion extrinseca de los profesionales de educacién de las

Asociaciones Educativas Adventistas del Pert, 2019.

1.3. Justificacién

El presente estudio sobre el compromiso organizacional, satisfaccion laboral, y
desercién laboral permitirhd tener mayor informacién sobre coémo poder influir las
organizaciones educativas con sus colaboradores en la empresa de servicios
educativos, en sus diferentes niveles objeto de estudio. Una caracteristica que
también resalta es la actitud, consecuencia de la experiencia del trabajador en su
interaccién con la organizacion. Ademas, este estudio es importante en la gestién
educativa para determinar la satisfaccion del docente e implementar politicas de
incentivos econdémicos, buenas relaciones humanas, capacitaciones, cursos de
especializacion y/o perfeccionamiento académico. Como lo afirma Abrajan, Contreras

y Montoya (2009) el deleite en el trabajo es consecuencia de diversas cualidades que
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conservan los colaboradores; esas cualidades poseen correspondencia con el
trabajo y describen a elementos especificos tales como los sueldos, la supervision, la
perseverancia en el trabajo, circunstancias de trabajo, las oportunidades de
promocion, el reconocimiento de la capacidad, la valoracion equitativa del trabajo, las
relaciones sociales en el empleo, la resolucién rapida de los motivos de queja y otras
nociones similares.

En el nivel practico, esta investigacion permitira evidenciar el compromiso de la
institucion con sus colaboradores y el involucramiento de los colaboradores en el
avance del quehacer de la empresa educativa, las cuales redundaran en una mejor
satisfaccion en el trabajo. Afirma esta declaracion Vega, Martinez y Garcia (2020) el
triunfo organizacional depende de promover y alimentar de ideas transformadoras
entre los colaboradores y los directivos que deben esforzarse para establecer un
ambiente que optimice el carifio emocional de los seguidores hacia las
organizaciones, esto mejora el nivel de familiaridad y el sentido de beneficio ya que
el proceso de desertar de las practicas arcaicas sefialadas en las organizaciones.

Los resultados de este estudio beneficiaran a la empresa y a sus colaboradores; a
la empresa para hacer reformas administrativas financieras a corto plazo y a los
colaboradores para identificarse con la empresa segun los requerimientos emitidos
por el servicio de sus trabajadores.

Asimismo, esta indagacion sirve para vislumbrar la asociacion existente entre las
variables, compromiso organizacional y como esta predice la satisfaccion en el
trabajo y la desercién laboral de los profesionales de educacion de las asociaciones

educativas adventistas del Lago Titicaca (Puno), la Asociacion Educativa Adventista
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Centro Oeste del Peru (MICOP) y la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental
(AEANOR), igualmente de servir como conocimiento hacia futuras indagaciones que
intenten aprender dicha relacion. Ademas, ayudara a las uniones, asociaciones y
misiones a replantear planes de mejora en el sector educativo para que sus
profesionales en educacién estén comprometidos con servir y preparar a jovenes

para esta vida y la eternidad.

1.4. Marco Filosofico

En la actualidad se habla de diferentes cosmovisiones que explican el mundo que
nos rodea, desde la cosmovision griega, la cosmovision hebrea, la cosmovision
andina, entre otras. Al respecto Rasi (2011) afirma que todas las personas,
incluyendo los hombres de ciencia, fabrican una cosmovision con la cual perciben,
aclaran y exponen la realidad. Puesto que todos pretendemos conocer la importancia
de nuestras experiencias, la cosmovision individual actia como un plano intelectual
que orienta nuestras decisiones y acciones. La filosofia del investigador se basa en
la cosmovisién hebrea, la misma que declara su creencia en Dios como un ser
personal, manifiesta su creencia en la creacion efectuada en seis dias literales y que
el tiempo transcurrido desde ese momento hasta la actualidad no es mas de seis mil
anos.

Sin embargo, la palabra de Dios dice sobre el compromiso que deben tener los
ciudadanos de la patria celestial, ¢ Qué pide Jehova tu Dios de ti, sino que temas a
Jehova tu Dios, que andes en todos sus caminos, y que lo ames, y sirvas a Jehova tu

Dios con todo tu corazon y con toda tu alma; que guardes los mandamientos de
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Jehova y sus estatutos, que Yo te prescribo hoy, para que tengas prosperidad?
(Deuteronomio 10: 12-13). Cuando el docente entrega su vida a Dios y lo reconoce
como su Padre, como dice su Santa Palabra, hijo mio, reconoce al Dios de tu padre,
y sirvele con corazon perfecto y con animo voluntario; porque Jehova escudrifia los
corazones de todos, y entiende todo intento de los pensamientos. Si tu le buscares,
lo hallards; mas si lo dejares, él te desecharéa para siempre (1 Crénicas 28:9).

Si el maestro sirve a Jesucristo evidenciando un relacionamiento personal
permanente, participando en las actividades de la Iglesia, siendo refuerzo para
aguellos que recientemente inician el camino, a los que estdn en casa, grupo
pequefio, campo laboral, comunidad, compartiendo alimentos, visitando los hogares,
sera un docente comprometido con la visién de la educacion cristiana y al respecto
las Sagradas Escrituras dicen “Sé vivir humildemente, y sé tener abundancia; en todo
y por todo estoy ensefiando, asi para estar saciado como para tener hambre, asi
para tener abundancia como para padecer necesidad’(Filipenses 4:12), sintiéndose
satisfecho con esta labor realizada en beneficio del préjimo.

Por su parte, White (1970) afirma si se consagrasen ellos mismos y su propiedad
a Dios, y mientras actuasen como mayordomos suyos tendrian la satisfaccion de
cumplir su deber. Haciéndose sus propios operadores, repararian las exigencias de
Dios ellos mismos antes de pasar la responsabilidad a otros. Si la mente esta libre y
feliz, si esta bajo la conviccibn de que se esta obrando bien y si experimenta un
sentido de satisfaccion al hacer felices a otros, creara un gozo que afectara a todo el

organismo facilitando la circulacion de la sangre y vigorizando todo el organismo.
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White (2009) afirma que el trabajo dignifica al hombre y se hace para servir a Dios
aun sin recibir un salario justo. Tendréis que trabajar para recibir salarios reducidos
tanto como para recibir salarios cuantiosos. La laboriosidad y la economia habrian
colocado a vuestra familia en una condicibn mucho mas favorable. White (1981)
confirma que, al trabajar para otros, se experimentard una dulce satisfaccion, una
paz interior que serd en si suficiente recompensa. Esto aportard& mas que un
galardén material; porque los angeles toman nota de cada ejecucion fiel y sacrificada
del deber, la cual resplandece en el registro de la vida. White (1997) afirma que el
Sefor pide que los obreros de nuestros sanatorios, casas editoras y colegios
ensefien a los jovenes a realizar obra evangélica. Nuestro tiempo y nuestras
energias no deberian comprometerse tanto en la tarea de instaurar hospitales,
servicios de alimentos y comedores, que sea necesario desatender otros sectores de

la obra.
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Capitulo Il. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Se realiz6 una exploracion de las diversas bases de datos electrénicas, tesis y
articulos de investigacion, encontrandose que la mayoria de las indagaciones tratan
las variables de estudio en analogia con otras variables, son pocas las
investigaciones en donde se traten ambas variables. A continuacién, se exhiben las
investigaciones escogidas para tal fin.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Plascencia-Campos, Pozos-Radillo, Preciado-Serrano, & Vazquez-Gofi (2019) en
su estudio evalu6 el resultado del entrenamiento cognitivo-emocional, en la mejora
de la satisfaccion laboral y rebaja del deterioro ocupacional del personal de
enfermeria de un hospital de la seguridad social del estado de Jalisco, México. El
disefio del estudio fue cuasi experimental, pre- y postest. El andlisis de complacencia
profesional y deterioro ocupacional se logré de cien colaboradores que era el total de
trabajadores del personal de enfermeria del turno matutino.

Los resultados manifiestan que se hallaron desacuerdos significativos entre el
grupo experimental en relacion al de control en satisfaccion profesional y deterioro
ocupacional después de la intervencion. El tamafio del efecto fue (d = .68) en el 32

por ciento de motivacion; y en el 59 por ciento de satisfaccion laboral (d = 1.46); en el
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25 por ciento redujo el nivel de agotamiento emocional (d = .52) y en el 33 por ciento,
la despersonalizacion (d = .70).

Vallellano y Rubio-Valdehita (2018), en su trabajo de investigacion que radico en
cotejar el nivel subjetivo de carga intelectual y de satisfaccion laboral en tres grupos
de damas profesionales: trabajadoras sociales, educadoras sociales y profesoras de
educacién primaria, todas del ambito publico. Participaron voluntariamente ochenta y
ocho mujeres (veinte y dos trabajadoras sociales, diez y ocho educadoras sociales y
y cuarenta y ocho profesoras de ensefianza primaria) completando un cuestionario
sociodemografico, el Cuestionario de Carga Mental (CarMen-Q) y la Escala de
Satisfaccion Laboral (JSS).

Los resultados indican que se observo una mayor calificacion en el cuestionario de
carga mental en las trabajadoras sociales en comparacién con las profesoras de
primaria, principalmente respecto a la percepcion de demandas cognitivas, peticiones
temporales y exigencias de rendimiento. Por otro lado, tanto las trabajadoras sociales
como las educadoras sociales mostraron una menor calificacion en el nivel de
satisfaccion laboral en contraste con las profesoras de primaria.

Guevara y Godoy (2018) llevaron a cabo el andlisis de la motivacion laboral y su
incidencia en la satisfaccion de los participantes de la Empresa Publica de
Produccion y Desarrollo Estratégico de la Universidad de Milagro. Se usaron los
cuestionarios de Sashkin y de Melia & Peiro, como instrumentos de mediciéon. Se
logré6 como resultado que la poca motivacion de los participantes, ocasiona un

escaso clima laboral.
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Gil-Flores (2017), en su trabajo de investigacion intenta igualar variables que
contribuyen a la explicaciéon de la satisfaccién del profesor de educacién secundaria.
Se utiliza la muestra espafiola (192 centros y 3339 docentes) participan- te en la
edicion 2013 del estudio TALIS (Teaching and Learning International Study),
promovido por la OECD (Organisation for Economic Cooperation and Development).

El analisis de la correlacion entre las particularidades demograficas del profesor y
satisfaccion laboral ha creado efectos poco sélidos. Algunos trabajos no encontraron
relaciones significativas entre satisfaccion docente y las variables sexo, edad o afios
de experiencia (Briones et al.; Saiti y Papadopoulos, citado por Gil-Flores, 2017). En
cambio, en otros, el profesorado joven se siente mas satisfecho que el de mayor
edad, y las profesoras estarian mas satisfechas que los profesores (Ma y MacMillan,
citado por Gil-Flores, 2017). Skaalvik y Skaalvik lograron una correlaciéon negativa
entre afos de experiencia y satisfaccion laboral, aunque débil, mientras que el signo
de la relacion fue positivo en el trabajo de Ferguson, Frost, y Hall (citado por Gil-
Flores, 2017).

Merino-Plaza et al. (2017), tuvo como objetivo evaluar la relacion existente entre la
cultura de seguridad y la satisfaccion laboral en un hospital de media-larga estancia,
evidenciar las relaciones existentes entre las dimensiones que definen ambos
constructos e identificar las dimensiones con mayor impacto sobre las dos variables.

Es un estudio transversal realizado en 2015, utilizando la Encuesta de Satisfaccion
Laboral del Servicio Vasco de Salud y la versién espafiola del cuestionario Hospital
Survey on Patient Safety (Agency for Healthcare Research and Quality). Variables

resultado: alta satisfaccion profesional y alta seguridad percibida (puntuacién igual o
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superior al percentil 75). Variables predictoras: particularidades sociodemograficas y
percepcion de las dimensiones evaluadas. La relacion entre variables se cuantifico
mediante odds ratio (OR) ajustada y su intervalo de confianza del 95 por ciento.

Los resultados indican que la satisfaccion profesional media fue de 7,21
(desviacion estandar [DE]: 2,01) y la seguridad percibida fue de 7,48 (DE: 1,98). El
percentil 75 de la distribucion en ambos casos fue nueve. Las variables
sociodemograficas mostraron insuficiente trascendencia, mientras que una buena
percepcion de muchas de las dimensiones consideradas si se asoci6 a las variables
resultado. En el andlisis de datos se lograron variadas relaciones significativas y
relaciones cruzadas entre las dimensiones que definen ambos constructos, asi como
entre el grado de satisfaccion de las dimensiones consideradas y las variables
resultado.

Pedraza (2020) realiz6 un estudio sobre Job satisfaction and organizational
commitment of human capital in performance in higher Education Institutions, en
México, el objetivo de este estudio fue analizar la relacién de practicas en la gestion
del personal, como son las variables de satisfaccion laboral, compromiso
organizacional, competencia del capital humano, y sus efectos en el desempefio de
instituciones de educacion superior. El disefio metodolégico es de orientacion
cuantitativo, alcance explicativo, no experimental y transversal. De acuerdo con los
resultados, se establecié que el capital humano y la satisfaccion profesional son dos
variables que favorecen positivamente en el desempefio pedagdgico. Se concluye
gue estos descubrimientos son significativos para que la direccibn educativa

contemple, en el disefio de sus practicas de gestion de recursos humanos, destrezas
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gue ayuden a incrementar las capacidades de sus colaboradores y su satisfaccion
laboral, ello en favor de optimizar su ejercicio educativo.

Prieto, Sanchez y Mayett (2018), en su estudio plantearon como objetivo
desarrollar un modelo para gestionar el compromiso organizacional en preparatorias
publicas y privadas del Departamento de Educacion Media Superior del Estado de
Chihuahua. Es una investigacién transversal, correlacional y no experimental, aplicé
una encuesta por conveniencia a seiscientos diez y ocho colaboradores de ciento
setenta y cuatro instituciones estatales y privadas (29.1 por ciento administradores y
70.9 por ciento profesores). Los datos se examinaron con el paquete SPSS,
utilizando estadistica descriptiva, prueba t de Student, ANOVA y correlaciones de
Pearson. Los resultados indicaron una fuerte responsabilidad organizacional en las
dimensiones afectiva y normativa en las instituciones del estado y privadas. También,
se demostré que las variables sociodemograficas (edad, hijos, antigiedad en el
sector educativo, formacion académica y nivel educativo) influyen claramente en el
nivel de compromiso.

Davila y Troncoso (2018), realizaron el trabajo con el objetivo de determinar si las
politicas y destrezas profesionales realizadas por las empresas se relacionan con el
nivel de compromiso organizacional que declara el colaborador, medido a través del
instrumento planteado por Meyer y Allen en 1991. Corresponde a una investigacion
de tipo correlacional, de corte transversal, para una muestra de ochenta y nueve
obreros provenientes de siete organizaciones de la jurisdiccion de Nuble. Los
resultados muestran que la mayoria de las buenas experiencias desarrolladas,

poseen una correlacion positiva y moderada con el compromiso con la organizacion.
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Martinez (2017) en su estudio el objetivo fue conocer la relacién entre la
satisfaccion laboral del docente, la direccién escolar y el clima. Para facilitar la
respuesta a este proposito se ejecuta un andlisis multinivel de la indagacion
colaborada por los educadores de 5.733 colegios de quince paises
hispanoamericanos que participan en el Tercer Estudio Regional Comparativo y
Explicativo (TERCE) de la UNESCO. Los resultados sefialan que el ambiente
profesional, el clima de aula, el apoyo de orientaciébn a los profesores son las
variables que mas impactan sobre el grado de satisfaccion laboral de los docentes en
Latinoamérica.

Asimismo Araque, Sanchez, & Uribe (2017), en su trabajo cuyo objetivo fue
identificar la relacibn que existe entre el marketing interno y el compromiso
organizacional en dos Centros de Desarrollo Tecnoldgico colombianos, utilizaron el
método de investigacion cuantitativo correlacional no experimental, aplicado sobre
una muestra constituida por 100 empleados de dos corporaciones ubicadas en el
municipio de Piedecuesta (Colombia), a través del Cuestionario de Marketing Interno
de Bohnenberger y la traduccion de la Escala de Compromiso Organizacional. Los
resultados indican la presencia de una correlacion efectiva moderada y significativa
entre el mercadeo intrinseco y el compromiso organizacional; igualmente se
establece que el componente afectivo del compromiso organizacional es el que
mayor respuesta tiene a las experiencias del mercadeo intrinseco.

Cardozo (2018) realiz6 un estudio, cuya intencion fue describir los efectos de la
desercién laboral docente en el logro de objetivos organizacionales de instituciones

universitarias en dicho municipio. Apoyado bajo una orientacion cuantitativo de tipo
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descriptivo, con un disefio de indagacion de campo, hacia lo cual fue puntual la
ejecucion de un instrumento de tipo cuestionario en una muestra compuesta por
treinta colaboradores pertenecientes a la poblacion objeto de estudio y que valié para
recoger informacion sobre el objetivo trazado. Entre los resultados se resalta que
existe un alto indice de profesores que renuncian a la profesion, disponiendo no
retornar a las clases por causa de los viles sueldos y la perenne merma de
beneficios, asociado a la crisis que cada dia se agranda en el pais.

Pimienta, Carvajal y Calderdon (2016) efectuaron un estudio con el objetivo de
identificar elementos primordiales que inciden en la desercion de las acciones
laborales dentro del area de aeronautica de la policia nacional, en el personal que
fue competente como piloto, tecndlogo y técnico, y que se desempefiaba en el area
de aviacion de la policia nacional de Colombia. La indagacion se ejecuté bajo una
orientacion mixta, utilizando una herramienta de comprobacién (tipo encuesta) a
conductores, tecnélogos y técnicos recién graduados, asi como al personal que se
retir6 por solicitud propia de dicha especialidad entre los afios dos mil seis al dos mil
catorce. Los resultados revelan que las importantes causas de desercion voluntaria

son excelentes oportunidades profesionales, econémico y clima laboral.

2.1. Bases tedricas

El marco tedrico comprende, el compromiso organizacional (organizational
commitment), la satisfaccion laboral (work satisfaction) y la desercion laboral
(desertion labor), el fundamento tedrico de este estudio se evidencié usando las

bases electronicas de revistas cientificas, Scopus, Science Direct, Scielo, la base de
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datos de las bibliotecas virtuales (Ebsco), repositorio de tesis de pregrado, maestria y
doctorado de la Universidad Peruana Union, La Referencia y en algunos casos el
Google Académico.

Las citas de autores que fundamentan la investigacion se hicieron a través del
gestor Mendeley, editando los titulos, autores, el afio de publicacion de los articulos
de las revistas cientificas de acuerdo al estilo de la American Psychological
Association (APA) el mismo que sirvid para insertar las referencias bibliograficas.
Asimismo, la redaccion del contenido de la investigacion se hizo usando el software
Word como procesador de textos en la actualidad. Para explicar las variables de
estudio de este proceso, por desconocimiento no usé los operadores “and”, “or” y

‘not”, que hubiese permitido tener mas informacién especifica de las variables de

investigacion.

2.2.1. Compromiso organizacional (organizational commitment)

Meyer y Allen (citado por Baez-Santana, Zayas-Aglero, Velazquez-Saldivar, &
Lao-Ledn (2019) enuncian de tres elementos de compromiso: afectiva, continuidad, y
normativa. Para algunos tedricos el compromiso constituye un constructo
multidimensional (Meyer y Herscovitch citado por Baez-Santana et al., 2019).

Baez-Santana et al. (2019) sostienen que, a partir de los estudios de
responsabilidad organizacional por Becker hasta la fecha, la responsabilidad
organizacional ha sido determinado y medido de diferentes maneras y concuerdan
en que es considerado el lazo o vinculo entre la organizacion y el colaborador. Meyer

y Allen, definen el compromiso como un cambio psiquico que determina la
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correlacion entre un individuo y una organizacion, donde las perspectivas de ambas
partes son muy adecuadas.

La responsabilidad organizacional es un constructo multidimensional altamente
complejo, sobre el que influyen un conjunto de variables que logran ser directamente
observadas o medidas sobre los individuos de una organizacién. Los colaboradores
comprometidos son un recurso basico y vital para lograr el éxito de la organizacion,
en consecuencia, tienen mas posibilidades de permanecer en la organizacién que
aguellos que no lo estan. Se requiere trabajadores comprometidos con los objetivos
organizacionales que permitan lograr con éxito la competitividad y sostenibilidad de
la empresa (Ibidem citado por Baez-Santana et al., 2019).

La sociedad siempre se ha guiado por leyes, normas, reglamentos; mientras que
la ciencia se guia de las teorias y una de ellas para evidenciar la presencia de
discrepancias entre las cualidades en el trabajo de los colaboradores a tiempo
completos y los colaboradores a tiempo parcial es la “Teoria de inclusién parcial”.
Segun esta teoria, “los individuos son miembros de multiples sistemas sociales
desempeiando, por lo tanto, diferentes roles en los diferentes ambitos de su vida”
(Alvarez, 2008, p. 78).

La “Teoria del intercambio social” (Blau citado por Alvarez, 2008), sostiene en
términos generales, que cuando la actividad de un trabajador recibe el mérito que
espera o, especialmente, un mérito mayor que el esperado, se sentira satisfecho y lo
mas factible es que manifieste una gestion competente. Meyer y Allen han creado un

modelo tedrico en donde ejecutan una clara separacion de los tres tipos o
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dimensiones de fidelidad a la organizacion y que pueden identificar al trabajador con
su empresa (Barraza y Acosta, 2008).

Para Baez-Santana et al. (2019), las tres dimensiones del modelo de Meyer y
Allen personifican tres maneras diferentes de estar incorporado a una organizacion.
Se debe afirmar que los individuos persisten comprometidas con la organizacion,
porque anhelan (afectivo), porque lo requieren (continuo) o porque aprecian que

deben hacerlo (normativo).

El compromiso organizacional

4 -
El compromiso El compromiso de El compromiso
_ continuidad normativo
afectivo f
b ) b

1. familia 1. Indiferencia 1. Obligacion

2. Emociones 2.  Convivencia Moral

3. Significancia 3. Consecuencias 2. Lo correcto
4. Prtenencia 4, Costo 3. Lealtad

5. Lealtad econdémico 4. Sentimiento
6. Orgullo 5. Necesidad de

7. Felicidad econdmica culpabilidad

8. Solidaridad 6. Comodidad 5. Deber

9. Satisfaccion 7. Beneficios 6. Reciprocidad

Figura 1. Esquema. Elementos del compromiso organizacional. Fuente: (Ramos,
2005.).

2.2.1.1. El compromiso afectivo
Estrada & Mamani (2020) describen el compromiso afectivo como “el lazo

emocional que los trabajadores desarrollan y manifiestan hacia la institucion, debido
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a que sus necesidades psicologicas y expectativas son satisfechas” (p.137). Por
Compromiso Afectivo (CA), se entiende la union emocional que los empleados
sienten hacia la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacién con la
organizacion, asi como también por el deseo de permanecer en ella (Baez-Santana
et al., 2019). Asi, el componente afectivo es el deseo del empleado por pertenecer a
la organizacion, el cual esta relacionado con sentimientos de pertenencia, afecto y
alegria; su formacion se debe a la valoracion que hacen los colaboradores del apoyo
y los beneficios recibidos por la empresa (Araque et al., 2017).

Davila, Barreto, Guerrero & Velasquez (2017) sostienen que el compromiso
afectivo es una similitud de emociones, impresiones y valores que sumergen a la
médula de la sociedad y bases de los aprendizajes, practicas y formacion de las
personas (familia), en este sentido, la institucion deberia de contar con una
estructura de politicas que ayuden a los colaboradores a conservar un eficaz
equilibrio entre sus vidas particular y profesional, y asi desplegar emociones notables
gue incluyan a los actores, considerando a la organizacion como una familia el cual
acceda el progreso de emociones asertivas creando un nivel alto de estabilidad en la
empresa.

2.2.1.2. El compromiso de continuidad

El segundo elemento de la propuesta de Allen y Meyer de compromiso, es el de
continuidad que tiene que ver con la ambicién del colaborador de mantenerse en la
organizacion por asi pactar a sus beneficios. Ha invertido cuantioso tiempo en ella 'y
aprecia que posee un ahorro desde el punto de vista financiero o cronolégico, por lo

gue no le conviene desertar de la administracion. Apartarse seria como malgastar
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algo ganado. Se diferencia del normativo en que fluctia con los cambios en la
calidad y cantidad de contribuciones y costos percibidos por el trabajador (Gémez,
2015).

El Compromiso Continuo (CC), es el que se cimenta en la inversion que la
persona ejecuta en la organizacion a lo largo de su estancia en ella y que le
suministra ciertos favores; esta base del compromiso se sostiene entonces en los
costos asociados a abandonar la organizacion (Ibidem citado por Baez-Santana et
al., 2019). Ademés, el componente de continuidad (instrumental) esté relacionado
con la necesidad de los empleados por pertenecer a la empresa, que parte de la
toma de conciencia del costo-beneficio que implica su permanencia (Araque et al.,
2017).

El compromiso de continuidad tiene que ver con la entereza del costo que
representa abandonar la organizacién (Meyer y Allen citado por Gomez, 2015). Estos
costos pueden ser econdmicos 0 no econdémicos, asi como el no tener otras
alternativas. Si la organizacion tiene una estructura de fortalecimiento basada en las
recompensas, es posible que la principal fuerza motivadora del trabajador sea el
compromiso de continuidad (Gomez, 2015).

2.2.1.3.  El compromiso normativo

Por su lado Gémez (2015) afirma que el dltimo de estos tres elementos o
dimensiones es el compromiso normativo que al igual que el compromiso afectivo,
tiene comienzos emocionales y cuyo foco en ambos es la rectitud. Estas emociones
por lo general poseen su comienzo en la formacion de valores desde nifios, que bien

lograran darse en el seno familiar o en otras organizaciones como es el colegio.
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Ademas, el que labora con una responsabilidad legal aprecia una "deuda" con la
organizacion que le dio la oportunidad de trabajar y concibe que seria una infidelidad
renunciar.

El compromiso normativo refleja una apertura de responsabilidad para permanecer
en la institucion. La concepcién de compromiso normativo fue interpuesta primero por
Wiener en 1982, “quien argumentd que el compromiso normativo debia verse como
la totalidad de presiones normativas interiorizadas para actuar de cierta forma que
fuera compatible con las metas e intereses de la organizacion” (Hee citado por
Gobmez, 2015, p. 28).

En el compromiso normativo, por ultimo, se incluye el elemento de la reciprocidad
en la que cada cual contribuye segun sus posibilidades y recibe segun sus
necesidades. La reciprocidad supone que todo bien o servicio recibido ha de ser
devuelto en la misma medida, con lo cual el balance econémico (Encarta citado por
GOmez, 2015) del flujo entre grupos y/o personas tiende a cero, sin déficit ni
superdvit por ninguna parte. Se opone radical y funcionalmente a la acumulacion
individual y, en menor medida, a la jerarquizacion social (Ambrosio, 2018). Asimismo,
el componente normativo se relaciona con la moral de los empleados, lo cual genera
sentimientos de retribucién hacia su empresa, convirtiéndose en obligacién y lealtad
a las normas, politicas, misién y objetivos organizacionales (Araque et al., 2017).

La estructura del instrumento con sus respectivas dimensiones e indicadores se
ha tomado de Rivera (2010), el mismo que fue elaborado a partir de los items que se
obtuvieron de la base bibliogréafica de los autores Meyer y Allen en un 60%. A la par,

se ha adaptado el Organisational Commitment Question de Modway y otros (1979)
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en un 40%, lo cual ha dado como resultado una adaptacion para recoger la
informacion pertinente ante los requerimientos planificados (citado por Rivera, 2010).

2.2.1.4. Dimensiones de compromiso organizacional

2.2.1.4.1. Dimension 1: compromiso afectivo

Indicadores:

* Lazos emocionales.

» Percepcién de satisfaccion de las necesidades.

* Orgullo de pertenencia a la institucion.

2.2.1.4.2. Dimensién 2: compromiso de continuidad

Indicadores

* Necesidad de trabajo en la institucion.

* Opciones Laborales.

» Evaluacion de permanencia.

2.2.1.4.3. Dimension 3: compromiso normativo

Indicadores

* Reciprocidad con la institucién.

2.2.1.5. Importancia del compromiso organizacional

La responsabilidad en la organizacion se ha convertido en uno de los constructos
mas indagados del comportamiento organizacional. Segun Soberanes Rivas y De la
Fuente Islas (citado por Matias, 2019) que los trabajadores no se comprometan con
la organizacion, trae consigo la disminucion de la capacidad de la institucién, los

colaboradores comprometidos tienen menor probabilidad de renunciar y aceptar
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contrato en otra organizacion. Por ello, la organizacién no invierte en costos de
rotacion. Los colaboradores comprometidos y competentes no pretenden ser
monitoreados, ya que conocen la importancia y valor de integrar sus metas con las
de la organizacion, porque piensan en ambas, a nivel individual.

2.2.2. Satisfaccién laboral (work satisfaction)

Eliyana, Ma'arif & Muzakki (2019) argumentaron que la satisfaccién laboral en el
trabajo es un procedimiento comun para el desempefio laboral mientras existan
premios y logros de manera apropiada. En teoria, la satisfaccion laboral tiene
correspondencia con el desempefio laboral. Una organizacion con empleados mas
satisfechos tiende a ser mas eficaz y productiva. Ademas, los empleados con alto
nivel de satisfaccion tendran un bajo nimero de rotaciones.

Huaman (2019) sostiene que la satisfaccion laboral es un aspecto que determina
en gran medida el éxito o fracaso de una organizacion, pues es el recurso humano
guien hace posible las actividades laborales y por ello es importante que se valore el
esfuerzo generado por cada empleado. Ademds, precisa que la satisfaccion
profesional genera un cambio emocional efectivo y satisfactorio como consecuencia
de la percepcion individual de las practicas profesionales de la persona. Se trata
pues de una emocion de bienestar, delicia o prosperidad que experimenta el
colaborador en relaciébn con su trabajo. Esta emocion puede ser generalizado y
abarca todos los aspectos o elementos referentes al trabajo, por lo que se puede
hablar de “satisfaccién laboral general”’. Pero este sentimiento de satisfaccién o
bienestar puede estar referido a alguno de los aspectos o facetas del trabajo, por lo

tanto, se puede hablar entonces de “satisfaccion laboral por facetas”. Asi, un
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individuo puede estar satisfecho con respecto al salario que percibe, a sus relaciones
con los compaferos, al nivel de compromiso que demuestra, etc. En este asunto la
satisfaccion en el trabajo es la consecuencia de una serie de satisfacciones
especificas, que establecen las facetas de la satisfaccion (p.165-166).

Como lo expresa el autor la satisfaccion laboral es un estado emocional agradable
consecuencia de la apreciacién subjetiva que efectlia una persona sobre su trabajo o
experiencias que constituyen las facetas del trabajo (Locke citado por Huaman,
2019).

Segun el Diccionario del desarrollo Organizacional, precisa a la satisfaccion, como
el sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha cubierto una
necesidad o colmado un deseo, accibn o modo con que se sosiega y responde
enteramente a una queja, sentimiento o razon contraria; la presuncion, o vanagloria
(Huaman, 2019).

Por su parte, Plascencia-Campos et al. (2019) afirman que la satisfaccion laboral
es un constructo multidimensional que personifica respuestas hacia el trabajo
vigorosamente relacionadas: a) motivacion, disposicibn y entusiasmo para
desempeifiar el trabajo bajo los contextos que se le presentan; b) satisfaccion laboral,
cualidad efectiva por la actividad ejecutada en el area de trabajo y la importancia del
progreso de perspectivas y requerimientos laborales que favorecen el esfuerzo y
dedicacion a la actividad profesional; c) sentido de posicion y jerarquia, apreciacion
respecto a la funcién y carga laboral desempefiadas, referencia al estatus y

reconocimiento por su labor.
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Gonzales, Sanchez y Lopez (2011) mencionan que la satisfaccién laboral es un
estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del
trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales
a través de su trabajo; Lee & Chang (Gonzales et al., 2011) quiénes la conceptlian
de manera muy breve pero clara: Un actitud general que el individuo tiene hacia su
trabajo"; o por Barraza & Ortega (Gonzales et al.,, 2011) que la definen como la
actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo, y que esa actitud se basa en
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo y que
necesariamente influirhn de manera significativa en sus comportamientos y en sus
resultados.

En el area pedagdgica, la satisfaccion laboral del docente es trascendental para
lograr un trabajo saludable y fructifero; es consecuencia de varios elementos que
incluyen la valoracion que el docente realiza en su ambiente laboral. Tales factores
corresponden al aspecto cognoscitivo, es decir, las creencias e ideologias que el
individuo tiene de su trabajo, el aspecto afectivo que tiene relacion con las
emociones vivenciadas al trabajar y el aspecto conductual que incluye el
comportamiento mismo que la persona realiza al desarrollar su rol (Diaz y Barra,
2017). Uno de los elementos que incide en el nivel de satisfaccion laboral es el clima
de trabajo, que en el ambito pedagdgico es en gran medida la consecuencia de las
relaciones que se establecen entre colegas. Asi, el grado de satisfaccion afecta el
comportamiento, la dedicacién y conductas especificas como la colaboracion y el
absentismo, estableciéndose de esta forma una relacion mutua y circular (Diaz y

Barra, 2017).
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Para Guevara y Godoy (2018) la satisfaccién es una etapa que se refleja en una
conducta concerniente con la condicion que el ser humano descubre, medita,
entiende, aprecia, recapacita, consigue mediante logros, acciones o esfuerzos, esta
satisfaccion posee algunas formas de decifrarlas o de tenerlas como una satisfaccion
con la vida, una satisfaccion emocional, una satisfaccidén particular, una satisfaccion
profesional o una satisfaccion laboral.

Anaya y LoOpez (2015) argumentan que la satisfaccion laboral, en la literatura
cientifica, se entiende como una relacién afectiva al trabajo o como un estado
emocional derivado de la evaluaciéon del propio trabajo; esto es, a como la gente se
siente en relacion con su actividad laboral o con los diferentes aspectos de su
trabajo.

2.2.2.1. Teorias de satisfaccion laboral

A través de las siguientes tablas se hace mencién a las diferentes teorias y
modelos de satisfaccidn, cuyos aportes han sido materia de analisis a través de la
literatura. Asimismo, construir y cimentar el aspecto tedrico, resulté esencial para el
desarrollo del estudio. A continuacion de detalla cada una de ellas.

2.2.2.1.1. Lateoria de los dos factores (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959)

Las organizaciones econdmicas, politicas, sociales y las instituciones educativas
deben ser lugares donde se evidencie un buen trato entre todos los miembros de la
empresa (promotores y colaboradores), es decir todo ser humano siempre tiene
necesidades que deben ser satisfechas o insatisfechas, asi como lo sostiene,
Sanchez-Sellero, Sanchez-Sellero, Cruz-Gonzéalez, & Sanchez-Sellero (2014), que

“la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son dos fendmenos distintos y separados
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entre si. Este modelo sefiala que el trabajador presenta grupos de necesidades: unas

referidas al medio ambiente fisico y psicoldgico del trabajo (necesidades higiénicas) y

otras referidas al contenido mismo del trabajo (necesidades de motivacion)” (p.4).
2.2.2.1.2. El modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo

En la sociedad actual, los seres humanos como seres pensantes tienen
expectativas frente a hechos que se dan en las organizaciones. Esta teoria 0 modelo
esté relacionado con la motivacion de Lawler. Al respecto:

La teoria de la motivacion de Lawler y Porter (citado por Sanchez-Sellero y
Sanchez-Sellero, 2018). En este asunto se concentra la atencién en la relacion
“expectativas-recompensas”, considerando diferentes facetas y aspectos del trabajo;
ademas, la relacién entre la perspectiva y el galardén obtenida sera la garante de
unos u otros niveles de satisfaccion o insatisfaccion laboral.

2.2.2.1.3. Teoria de la satisfaccién por facetas

En esta sociedad de competitividad econd6mica, tecnoldgica, académica entre
otras, los profesionales siempre se guian por los grados que tienen y eso justifica el
rendimiento laboral en el area de trabajo y las recompensas salariales, tal como lo
manifiesta, Alvarez (2007), “la relacion que se establece entre la satisfaccion laboral
y el rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad
percibida respecto a las mismas. Se dan dos tipos de procesos: uno de comparacién
interpersonal (lo que uno piensa que deberia recibir por sus cualificaciones y
requerimientos del puesto) y otro de comparacién intrapersonal (lo que percibe que
realmente obtiene por su relacion con las personas que toma como referentes)” (p.

63).
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2.2.2.1.4. Teoria de los eventos situacionales

Las organizaciones empresariales y las instituciones de servicio, cada afo evalGa
a su personal de acuerdo al area donde se haya desempefiado como colaborador, y
cuando hay un puesto de trabajo convoca a suplir esa vacante, pero sucede que
muchos profesionales antes de cubrir la plaza ya estan preguntando cual sera su
salario, para evaluar si le es conveniente, como lo sostiene Alfaro, Leyton, Meza, &
Saenz (2012) esta teoria sostiene que “la satisfaccion laboral est4 determinada por
factores denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales. Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocién, condiciones
de trabajo, politica de la empresa y supervisién). Los eventos situacionales son
facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez

gue el trabajador ocupa el puesto” (p. 25).

2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral
2.2.2.2.1. Dimension 1: satisfaccion intrinseca
Conjunto de aspectos que el docente valora o cuestiona que se encuentran
relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo mismo (Alvarez, 2007).
Indicadores
¢ Independencia; situacion laboral que posee el docente para efectuar su labor
educativa por si mismo en forma libre y toma de decisiones acerca de su

trabajo.
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Libertad de cétedra: situacion laboral que tiene el docente de apreciar que
dicta los cursos conforme a sus conocimientos o preparacion culta sin
obligaciones.

Variedad: situacion laboral que goza el docente de sentir que ejecuta una
actividad variada.

Linea de carreras: situacion laboral que posee el docente de alcanzar
promociones dentro de su carrera educativa o conseguir lugares académicos
— administrativos dentro del establecimiento pedagogico.

Reconocimiento y distinciones: situacion laboral que tiene el docente de
concebir que su trabajo es reconocido y recompensado por autoridades,

colegas y discentes.

2.2.2.2.2. Dimension 2: satisfaccion extrinseca

Conjunto de aspectos del trabajo relacionados con el ambiente fisico y psicolédgico

del trabajo (Alvarez, 2007).

Indicadores:

Compensacién econdmica: posicion laboral que posee el docente de sentirse
beneficiado de forma equitativa por el trabajo que ejecuta.
Condiciones de trabajo: posicion laboral que posee el docente de ejecutar su
trabajo en contextos técnico- académico (aulas, laboratorios, equipos de
coémputo, equipos audiovisuales, entre otros) adecuadas.
Seguridad en el puesto: posicion laboral que tiene el docente de sentir que

cuenta con un trabajo sélido.
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e Estatus: situacion laboral que posee el docente de sentir que trabaja en una
institucion trascendental o de prestigio académico y social.

e Calidad de relaciones interpersonales: situacion laboral que posee el docente
de sentir que logra emprender y conservar relaciones interpersonales con
otros colegas.

e Capacitacion y perfeccionamiento docente: situacién laboral que posee el
docente de sentir que la institucion educativa le permite aumentar sus

conocimientos en areas diferentes a su especialidad.

2.2.3. Desercion laboral (desertion labor)

Cardozo (2018) afirma que la desercién laboral es entendida como un éxodo de la
fuerza de trabajo con la que cuentan las organizaciones, es asi como el capital
humano se encuentra en constante movimiento, lo que genera una inestabilidad
laboral para las empresas. Asimismo, asevera que la desercion laboral se refiere a
cuando los colaboradores dejan voluntariamente la empresa en la cual trabajan. Esta
desercién provoca que una empresa experimente una baja de su fuerza laboral y que
el logro de sus propoésitos organizacionales logre verse afectado. Evidentemente
mientras mas altos estén los porcentajes de desercion laboral, mayores seran las
dificultades que se ocasionardn en una organizacion (p. 32).

Asimismo la desercion laboral no s6lo depende de las aspiraciones particulares
sino también de los procesos organizacionales, sociales e intelectuales mediante los
cuales las personas elaboran metas deseadas en una determinada organizacion, ya

gue para éstas es de alto interés que su personal mantenga una estabilidad pues
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esto ayudara a garantizar su eficiencia, es por ello que este fenbmeno no es una
causa sino un efecto de un conjunto de factores que se encuentran tanto externa
como internamente en la organizaciéon y esta relacionado de manera directa con el
trabajador (Cardozo, 2018).

Segun Chiavenato (citado por Cardozo, 2018) para que una organizacion sea
viable, requiere captar y aplicar en forma conveniente a su personal, asi como
también mantenerlos satisfechos, a largo plazo, dentro de la organizacion. Es por
ello, que la estabilidad de los individuos requiere poner cuidado especial a un
conjunto de temas, entre las cuales prevalecen los estilos administrativos, las
relaciones con los colaboradores y los programas de limpieza y seguridad en el
trabajo que afirman la eficacia de vida dentro de la organizacion. Estos métodos para
detener a los individuos tienen por esencia mantener a los colaboradores orgullosos
y motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicolégicas y sociales
para que persistan en la organizacion, se comprometan con ella y fomenten sentido
de pertenencia.

2.2.3.1. Causas de ladesercion laboral

Para Gutiérrez (citado por Cardozo, 2018), son 5 los aspectos en orden de
importancia que causan la desercion laboral:

* Eficacia del ambiente laboral.

* Mala comunicacién entre el colaborador y el lider directo.

* Iniquidad en la remuneracion salarial.

* Cuestiones de salud.

» Desorden entre los valores organizacionales y los valores del colaborador.
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2.2.3.2. Rotacién del personal

Las instituciones educativas privadas también tienen que afrontar modificaciones
en sus colaboradores, evidenciadas en la rotacion de su personal, la cual es el flujo
de salidas y entradas en sus trabajadores, la misma que constituye un vinculo laboral
entre los sujetos que ingresan a la institucién educativa y los que se desvinculan de
la empresa educativa.

Al respecto Lorenzana (citado por Cardozo, 2018) manifiesta que “la rotacién del
personal es una medida de cuanto tiempo los empleados permanecen en la
organizacion y con qué frecuencia deben ser reemplazados” (p. 35). Dentro de este
marco, se puede expresar que dicho fendbmeno se forma cuando el individuo esta en
la busqueda de superacion profesional, problemas de intereses, razones puramente
particulares o también despido impensado, cambios organizados y medidas
intransigentes por bajo desempeifio.

2.2.3.3.  Remuneracién

Los colaboradores que realizan alguna actividad académica u otra dentro de la
organizacion constituyen un servicio de origen legal, en dinero u otras prestaciones o
ventaja patrimonial que observa todos los aspectos por los que el colaborador recibe
dinero o mercedes financiros. Como lo afirma, Gémez (citado por Cardozo, 2018) la
remuneracion es “la compensacion econdmica que recibe un colaborador por
servicios prestados a una determinada empresa o institucion educativa” (p. 35).

2.2.3.4. Fuerzalaboral

La fuerza del capital humano es muy relevante y significativo en una organizacion

para el logro de los propositos y metas trazadas, es decir, son los trabajadores un
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sujeto fundamental para evidenciar efectos seguros. En el siglo XXI las
organizaciones consideran de manera equivocada que su potencia de trabajo es el
componente clave que empuja y hace sostenible su desarrollo.

Al respecto, Chiavenato (citado por Cardozo, 2018) afirma que “los equipos de
gestion de talento humano se libran de las actividades operativas y se ocupan de
proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades estratégicas de
orientacion global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus
miembros” (p. 36).

2.2.3.5. Seguridad y calidad de vida

Chiavenato (citado por Chambilla, 2017) manifiesta que “La calidad de Vida en el
Trabajo representa el grado en que los miembros de la organizacién satisfacen sus
necesidades personales en virtud de su actividad en la organizacion. Implica una

constelacion de factores como satisfaccion con el trabajo” (p. 22).

2.3.  Marco conceptual

2.3.1. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el nivel de involucramiento e identificacion que
tiene un colaborador con la organizacion, que hace que dedique mayor energia en
apoyo de los propdsitos y fines de la organizacion que lo emplea.

Para Castafieda (citado por Macavilca, 2018), el compromiso organizacional mide
el grado en el cual una persona se identifica con su trabajo y considera que su nivel

de desempefio percibido es importante para valorarse a si mismo.
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2.3.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es directamente proporcional a la responsabilidad del
colaborador con la empresa, a la motivacion y a la productividad. Es decir que cuanto
mayor sea la satisfaccion en el trabajo de un individuo, mejor sera su compromiso,
motivaciéon y productividad. Ante colaboradores descontentos laboralmente,
encontraremos lo contrario, que el compromiso, motivacién y productividad decrecen
en la misma medida que su descontento profesional.

Por su parte Anaya & Suarez (citado por Canton y Téllez, 2017) afirma que la
satisfaccion laboral es el estado emocional efectivo que irradia una respuesta
afectiva al trabajo, se refiere a como los seres humanos sienten relacion con su
trabajo o con los diferentes aspectos del mismo. En definitiva, al nivel en el que a uno
le gusta su actividad relativamente firme pero que puede modificarse y en
consecuencia son educables y se logran aprender.

2.3.3. Desercién laboral

La desercion laboral es entendida como un éxodo de la fuerza de trabajo dentro
de las organizaciones, es asi como el capital humano se halla en constante
movimiento, lo que crea inseguridad laboral para las organizaciones educativas. Al
respecto Cardozo (2018) sostiene que la desercién laboral se refiere a cuando los
colaboradores renuncian voluntariamente la organizacion en la cual trabajan. Esta
desercidn provoca que una empresa experimente una baja de su potencia laboral vy,
por ende, que el logro de sus propésitos organizacionales sea afectado.
Evidentemente mientras mas altos sean los porcentajes de desercion laboral

mayores seran las dificultades que se originaran en una organizacion.
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2.4. Hipobtesis

2.4.1. Hipotesis general

Existe relaciéon directa y predictiva entre compromiso organizacional, satisfaccion
laboral y la desercién laboral de los profesionales de educaciéon de las Asociaciones
Educativas Adventistas del Peru, 2019.

2.4.2. Hipotesis especificas

e Existe relacion directa y predictiva entre el compromiso organizacional
afectivo, la satisfaccion laboral y la desercion laboral de los profesionales de
educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del Pera, 2019.

e Existe relacion directa y predictiva entre el compromiso organizacional de
continuidad, la satisfaccion laboral y la desercion laboral de los profesionales
de las Asociaciones Educativas Adventistas del Peru, 2019.

e Existe relacion directa y predictiva entre el compromiso organizacional
normativo, la satisfaccion laboral y la desercién laboral de los profesionales de
educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del Pera, 2019.

e Existe relacion directa y predictiva entre la dimension compromiso afectivo y la
satisfaccion intrinseca de los profesionales de educacion de las Asociaciones
Educativas Adventistas del Peru, 2019.

e Existe relacion directa y predictiva entre el compromiso organizacional de
continuidad y la satisfaccién extrinseca de los profesionales de educacién de

las Asociaciones Educativas Adventistas del Peru, 2019.
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Existe relacién directa y predictiva entre el compromiso organizacional
normativo y la satisfaccion intrinseca de los profesionales de educacién de las
Asociaciones Educativas Adventistas del Pera, 2019.

Existe relacion directa y predictiva entre el compromiso organizacional afectivo
y la satisfaccion extrinseca, de las Asociaciones Educativas Adventistas del

Pert, 2019.
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Capitulo Ill. Materiales y métodos

En este apartado se muestra los componentes metodolégicos de esta tesis, que
incluye el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y muestra, el instrumento, los
procedimientos para la recoleccion de datos, método estadistico para el andlisis de

datos y las consideraciones éticas.

3.1. Tipo deinvestigacion

El trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo y de alcance correlacional.
Correlacional, porque tiene la finalidad de conocer la relacion o grado de asociacion
gue existe entre dos 0 mas variables (Hernandez y Mendoza, 2018); es decir,
conocer la relacion o grado de asociacion entre compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y desercion laboral de los profesionales de educacion de las
asociaciones educativas adventistas del Peru.
3.2. Disefio de lainvestigacion

El disefio se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que
se desea con el proposito de responder al planteamiento del problema (Hernandez y
Mendoza, 2018). El disefio de la investigacion es no experimental porque se realiza
sin manipular deliberadamente las variables de estudio y se observa el fendmeno tal
como se da en su contexto natural; de corte transversal, porque se recolectan los
datos en un solo momento y correlacional no causal, porque se pretende establecer
correlaciéon entre variables, pero no relacién causa- efecto (Hernandez y Mendoza,

2018).
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacion o también llamada universo, es el conjunto de todos los casos que
concuerda con una serie de especificaciones (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para este estudio la poblacion estuvo constituida por docentes de ambos sexos de
las 28 Instituciones Educativas (427 docentes) distribuidas de la siguiente manera:
Asociacion Educativa Adventista Central Oeste del Peru (MICOP= 131 docentes), la
Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental (MNO= 95 docentes), que pertenecen
a la Union Peruana del Norte y la Asociacion Educativa Adventista del Lago Titicaca
(MLT= 201 docentes), que pertenece a la Union Peruana del Sur; el acceso a la
poblacion de estudio fue factible gracias a la conversacion y solicitud escrita con los
directores de educacion de las respectivas asociaciones educativas.

3.3.2. Muestra

Para Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es un subgrupo de la poblacion o
universo sobre la cual se recolectardn los datos pertinentes y debera ser
representativa de dicha poblacion.

Para el estudio se ha considerado el muestreo no probabilistico por conveniencia,
llamado también muestras dirigidas, la cual supone un procedimiento de seleccién
orientado por las caracteristicas, mas que por un criterio estadistico (Hernandez y
Mendoza, 2018). Los criterios de seleccion de la muestra han sido establecidos por

inclusion y exclusion.
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Tabla 1
Distribucion de los docentes de la Union Peruana del Norte y Unidn Peruana del Sur,

segun Asociacion o campo educativo

Nombre de la N° de docentes de  N° de docentes de  Total de docentes
Asociacion o campo  Inicial y Primaria Secundaria

educativo

MICOP 36 35 71

MNO 27 19 46

MLT 110 74 184
TOTAL 173 128 301

3.3.2.1. Inclusidn

e Del total de doce Asociaciones Educativas Adventistas del Perd, se
identificacion tres, la Asociacion Educativa Adventista Central Este del Peru
(MICOP) en la regién natural de la costa, la Asociacion Educativa Adventista
Nor Oriental en la region natural de la selva y la Asociacion Educativa
Adventista del Lago Titicaca (MLT), en la region natural de la sierra.

e A todos los docentes a tiempo completo y parcial que trabajan en las
instituciones adventistas durante el afio 2019, en condicion de auxiliares,
contratados, empleados y obreros.

e Aceptar el consentimiento informado y completar la totalidad de las encuestas.

3.3.2.2. Exclusién
e Se excluye del estudio a los colaboradores que se dedican a la parte
administrativa, como psicologos, contadores y secretarias, asi como a

directores generales sin aula de clase.
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3.4.

También aquellos docentes que no terminaron de llenar los tres instrumentos

o dejaron en blanco algunos items.

Se excluyen a docentes que por situaciones de horario no asistieron a las

instituciones el dia de la aplicacién de los instrumentos.

Operacionalizacion de variables
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Definicion operacional/

Variables Dimensiones Indicadores items Valoracion
Compromiso Lazos emocionales (1,4,7,14)
afectivo Percepcion de satisfaccién de las (12) Tipo de respuesta Likert
necesidades.
Orgullo de pertenencia a la (13, 10) 1= en desacuerdo,
Compromiso _ institucion _ 2= relativamente de
L Compromiso de Necesidad de trabajo en la (15, 17, 18) acuerdo,
organizacional continuidad institucion. 3= de acuerdo
Opciones Laborales. (2,9 4= muy de acuerdo.
Evaluacion de permanencia (16, 19, 8)
Compromiso Reciprocidad con la institucion. (3,5, 6,11,20,21)
normativo

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Definicién operacional/
Valoracion

Satisfaccion
laboral

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion
extrinseca

Independencia
Variedad
Libertad de catedra

Linea de carrera
Reconocimientos y distinciones

Compensacién econémica
Condiciones de trabajo
Seguridad en el puesto

Estatus

Calidad de relaciones
interpersonales

Capacitacion y perfeccionamiento
docente

(1, 12, 23,34, 44)
(2, 13,24,35,45)

(3, 14, 25, 36, 46)
(4, 15, 26, 47, 55)
(5, 16, 27, 37, 48)
(6, 17,28,38,49)

(7,18, 29, 39, 50)

(8, 19, 30, 40, 51, 56)

(9, 20, 31, 41, 52)
(10, 21, 32, 42, 53).

(11, 22, 33, 43,54)

Tipo de respuesta Likert

1= Definitivamente en
desacuerdo,

2= Muy en desacuerdo,

3= Desacuerdo

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

6= Definitivamente de
acuerdo
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Tabla 4

Operacionalizacion de la variable desercion laboral

Variables Dimensiones Indicadores

ftems

Definicion operacional/
Valoracion

Nivel de rotacion Estabilidad Laboral

Remuneracién Recompensas financieras y no
Desercion financieras
laboral Fuerza laboral Relacion con los empleados
Seguridad y Ambiente de trabajo

calidad de vida

1,2,3,4,5,6,7,y8
9,10,11,12,13,14,15y 16

17,18,19,20 y21

22,23,24,25

Tipo de respuesta Likert

Siempre (S),

Casi siempre (CS), A
veces (AV),

Casi nunca (CN) Nunca

(N)
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3.5. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas de recoleccion

La técnica para recoger los datos sera la encuesta online y presencial. Se utilizé
tres instrumentos ya validados de acuerdo a las variables y se fusionaron en uno

respetando la estructura de los items.

En primer lugar, se envio cartas a los presidentes de las Asociaciones Educativas
Adventistas para este estudio, solicitando la lista de docentes y la autorizacion
respectiva para aplicar en las encuestas. Para las asociaciones educativas Centro
Oeste del Perd (MICOP) y Nor Oriental (MNO), los tres instrumentos fueron
disefiados de manera virtual y enviados el enlace a los correos electronicos de los
directores departamentales de educacion, los mismos que fueron compartidos con
los directores de las respectivas instituciones educativas de cada campo educativo y
distribuidos con sus colaboradores a través de las redes sociales. Al concluir el
cuestionario, este estuvo vinculado a la base de datos del Excel, para procesar la
indagacion.

En segundo lugar, se realiz6 el mismo proceso con la Asociacion Educativa
Adventista del Lago Titicaca (AEALT), solicitando la lista de docentes y autorizacion
del presidente de la Mision del Lago Titicaca. En este caso el desarrollo de los tres
instrumentos se hizo de manera presencial, visitando a las instituciones educativas
del ambito educativo, explicandoles el objetivo del estudio con la respectiva carta de
autorizacion. Asimismo, en los lugares mas lejanos, se siguid la misma ruta con el
apoyo de algunos estudiantes de la Facultad de Ciencias Humanas y educacion que

estaban realizando su internado como docentes de aula.
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Luego de recoger los datos de manera virtual y presencial en Excel, se ingresaron
los datos al SPSS logrando asi la informacion para ser procesada a través de

gréficos y tablas a fin de presentar los datos conseguidos en forma sistematica.

3.5.2. Cuestionario sobre Compromiso Organizacional

Para la variable de compromiso organizacional se desarroll6 la técnica de
encuesta mediante un instrumento realizado por Mayer y Allen (Contreras y
Contreras, 2018), obteniéndose asi, los datos requeridos para la investigacion. El
instrumento esta compuesto por 21 items, con respuestas tipo Likert que valoran el
nivel de acuerdo, considerando los siguientes valores: 1= en desacuerdo, 2=
relativamente de acuerdo, 3= de acuerdo y 4= muy de acuerdo; abraca tres
dimensiones: el compromiso afectivo (1, 4, 7, 12, 13, 14 y 10), compromiso
organizacional de continuidad (2,8,9,15,16,17, 18 y19), y compromiso organizacional
normativo (3,5,6,11,20 21).

Las evaluaciones finales del compromiso organizacional corresponden a la
siguiente escala: poco o nada comprometido 21 a 52, comprometido 53 a 84. Las
valoraciones finales de las dimensiones son: nada 0 poco compromiso
organizacional afectivo 7 a 17, con compromiso organizacional 53 a 84; nada o poco
compromiso organizacional normativo 6 a 15, con compromiso organizacional
normativo 16 a 24; para el compromiso organizacional de continuacién se consideran
puntuaciones de 8 a 20 poco o0 nada comprometido, puntuaciones de 21 a 32

comprometido.
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3.5.2.1. Fichatécnica
Nombre: Cuestionario sobre compromiso organizacional (CCO)
Autor: Meyer y Allen

Afo de elaboracion: 1991

Administracion: Individual
Duracion: 20 a 30 minutos
Aplicacion: Docentes del nivel basico

Significacion: tiene como proposito compilar informacién sobre el compromiso
organizacional de los profesionales de educacién. Se trata de una escala de
actitudes tipo Likert.

3.5.2.2. Dimensiones de compromiso organizacional

a) Dimensién 1: Compromiso afectivo

Indicadores:

e Lazos emocionales (items 1, 4, 7, 14)
e Percepcion de satisfaccion de las necesidades (items 12)
e Orgullo de pertenencia a la institucion (items 13, 10)
b) Dimension 2: Compromiso de continuacion
Indicadores:
¢ Necesidad de trabajo en la institucion (items 15, 18, 17)
e Opciones Laborales (items 2, 9)
e Evaluacién de permanencia (items 16, 19, 8)
c) Dimensién 3: Compromiso normativo

Indicadores:
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e Reciprocidad con la institucién (3, 5, 20, 21, 11,6)

La técnica de recoleccion de informacion a utilizar es la encuesta, utilizando para
ello como herramienta un cuestionario con escalas de opinién y de actitudes tipo
Likert. En ese sentido, la validez de dicho instrumento fue sujeta al juicio de dos
connotados especialistas en educacion de la prestigiosa Pontificia Universidad

Catolica del Pert como son la Dra. Carmen Coloma y el Dr. Luis Sime.

3.5.3. Cuestionario sobre satisfaccién laboral

La construccion de esta escala se basa en la teoria bifactorial de Frederick
Herzberg y los aportes de Dawis, Loquios y Weis (Peir6 citado por Alvarez, 2007). La
revision de la confiabilidad por consistencia interna obtenida a través del coeficiente
Alfa de Cronbach asciende a 0,93, por lo cual podemos concluir que los items que
miden la satisfaccion laboral en la prueba completa permiten obtener puntajes
confiables.

3.5.3.1. Fichatécnica

Nombre: Escala de Satisfaccion Docente (ESD)

Autor: David Alvarez Flores

Afno de elaboracion: 2003

Administracion: Individual y grupal
Duracion: 20 a 30 minutos
Aplicacion: Docentes del nivel basico

64



Significacion: Identificar el grado en que las distintas situaciones producen
satisfaccion o insatisfaccion laboral en el docente. Se trata de una escala de
actitudes tipo Likert.

3.5.3.2. Dimensiones de satisfaccién laboral

a) Satisfaccion intrinseca

Conjunto de aspectos que el docente aprecia o0 cuestiona y que se encuentran
relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo mismo.

Subfactores:

o Independencia, situacion laboral que posee el profesor para ejecutar su labor
docente por si mismo, en forma libre y tomar decisiones acerca de su trabajo (items
1, 12, 23, 34,44).

o Variedad; situacion laboral que posee el profesor de sentir que ejecuta una
actividad diferenciada (items 2, 13, 24, 35, 45).

o Libertad de catedra: situacion laboral que posee el docente de sentir que dicta
las asignaturas acordes con sus conocimientos o0 preparacion académica sin
obligaciones (3, 14, 25, 36, 46).

o Linea de carreras: situacion laboral que posee el profesor de lograr
promociones dentro de su carrera docente o acceder a espacios académicos-
administrativos dentro de la institucion educativa (items 4, 15, 26, 47, 55).

o Reconocimientos y distinciones: situacion laboral que posee el profesor de
sentir que su trabajo es reconocido y recompensado por autoridades, colegas y
discentes (items 5, 16, 27, 37, 48).

b) Satisfacciéon extrinseca
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Conjunto de aspectos de trabajo referentes con el ambiente material y psicoldgico

del trabajo.

Subfactores:

Compensacién economica: situacion laboral que posee el profesor de sentirse
pagado en forma justa por el trabajo que efectita (items 6, 17, 28, 38, 49).
Condiciones de trabajo: situacion laboral que posee el profesor de ejecutar su
trabajo en escenarios técnico-académicas (aulas, laboratorios, equipos de
computo, audiovisuales, entre otros (7, 18, 29, 39, 50).

Seguridad en el puesto: condicion laboral que tiene el docente de sentir que
cuenta con un trabajo estable (items 8, 19, 30, 40, 51, 56).

Estatus: situacion laboral que posee el docente de profesar que trabaja en una
institucion educativa trascendental o de influencia académico y social (items 9,
20, 31, 41, 52).

Calidad de relaciones interpersonales: situacion laboral que posee el profesor
de sentir que consigue emprender y conservar relaciones interpersonales con
otros colegas (items 10, 21, 32, 42, 53).

Capacitacion y perfeccionamiento docente: situacién laboral que posee el
profesor de sentir que la organizacion formativa le admite extender sus
conocimientos en areas diferentes a su especialidad, asi como acrecentar sus

conocimientos en areas de su especialidad (items 11, 22, 33, 43, 54).
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3.5.4. Cuestionario sobre desercion laboral

El instrumento que se emplea es el cuestionario que segun Hernandez y otros
(citado por Cardozo, 2018) “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir’ (p. 217), a través de una sucesion de interrogantes de
seleccién simple, bajo una estructura tipo Likert en donde los participantes eligieron
entre las opciones siempre (S), casi siempre (CS), a veces (AV), casi nunca (CN) y
nunca (N) para seleccionar solo una de ellas.

En consecuencia, el método utilizado fue el Coeficiente Alfa de Cronbach, con
0,88, lo cual accedié a probar la confiabilidad con la cual cuenta el instrumento
utilizado para recoger la indagacion requerida para la actual investigacion.

3.5.4.1. Dimensiones de desercion laboral

¢ Nivel de rotacion: Estabilidad laboral (items 1, 2, 3, 4, 5, 6,7 y 8).

e Remuneraciéon: Recompensas financieras y no financieras (items 9, 10, 11, 12,

13, 14, 15y 16).

e Fuerza laboral: Relacion con los empleados (items 17, 18, 19,20y 21).

e Seguridad y calidad de vida: Ambiente de empleo (items 22, 23,24, y 25).
3.6. Procesamiento y analisis de datos

El tratamiento estadistico de los datos se ha realizado con el programa estadistico
SPSS. Asimismo, se utilizaron en el analisis de los instrumentos estadisticas
descriptivas, tablas de frecuencias, grafico de barras, y para encontrar el modelo
lineal de correlacion, en primer lugar, se obtuvieron los indices de correlacién para
cada una de las variables de respuesta relacionados con las variables predictoras,

obteniéndose asi:
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Y = f(X)
Finalmente obteniéndose:

Y=a+bX
Donde:

a, es el término independiente o el intercepto con la abscisa.

b, es el coeficiente de la variable predictora, que indica los multiplos que resultara
segun los valores que tomara la variable predictora, en este sentido las variables
predictoras son los objetos de estudio, que nos daran como resultado la variable
respuesta y esto obedece a una regresion lineal ya que graficamente las variables
correlacionadas nos presentaran una linea en el eje cartesiano.

3.7. Aspectos éticos

Se comunico a los directores departamentales de Educacion de cada Asociacion
Educativa Adventista, asi como a los docentes de la confidencialidad de los
resultados obtenidos en las evaluaciones realizadas. Ademas, la informacion
adquirida en base a las encuestas se hizo con el consentimiento informado de cada
docente en coordinacion con cada director de la organizacion formativa sin la

interrupcion de las actividades estudiantiles.
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Capitulo IV. Resultados y discusion

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Andlisis descriptivo sobre las caracteristicas de la muestra de
estudio

En la tabla 5 se muestra que participaron, hombres (35,2 %) y mujeres (64,8 %),
con edades entre 30 a mas afos (66,0 %), principalmente casados (66.2 %), con
nivel educativo con licenciatura (76.0 %), que tenian entre 3 y mas afios de
experiencia en el sector educativo (60.0 %), en el nivel secundaria (49,3%), con uno

y 3 hijos (89,2%) y principalmente con titulo profesional (76.1%).

Tabla 5

Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste del Peri (AEACOP)
Caracteristica Frecuencia Porcentaje (%)

Sexo del docente

Masculino 25 35,2

Femenino 46 64,8

Edad

De 18-23 6 8,5

De 24-29 11 15,5

De 30-35 16 22,5

De 35-+ 38 53,5

Estado civil

Soltero(a) 23 32,4

Casado(a) 47 66,2

Conviviente 1 1,4

Estudios superiores
Instituto Superior

- 7 9,9
Tecnoldgico.
Instituto Superior Pedagogico 10 14,1
Universidad 54 76,0
Afos de trabajo en la
institucion
0-lafios 19 36,8
1-2 afos 9 12.7
2-3 afos 3 4,2
3- +afios 40 56,3

Nivel de ensefianza
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Inicial 9 12,7

Primaria 27 38,0
Secundaria 35 49,3
Numero de hijos

0 7 9,9
1 28 39,4
2 19 26,8
3 16 22,1
+de 3 1 14
Titulo profesional

Si 54 76,1
No 17 29,9

En la tabla 6 se muestra que patrticiparon, hombres (47,8 %) y mujeres (52,2 %),
con edades entre 30 a mas afos (60,9 %), principalmente casados (51.1 %), con
nivel educativo con licenciatura (80,4 %), que tenian entre cero y tres afios de
experiencia en el sector educativo (58,7%), en el nivel Inicial y Primario (59,8%), con

uno y 3 hijos (65,2%) y principalmente con titulo profesional (77.7%).

Tabla 6
Asociacion Educativa Adventista del Lago Titicaca (AEALT)

Caracteristica Frecuencia Porcentaje (%)
Sexo del docente
Masculino 88 47,8
Femenino 96 52,2
Edad
De 18-23 17 9,2
De 24-29 55 29,9
De 30-35 40 21,8
De 35-+ 72 39,1
Estado civil
Soltero(a) 80 43,5
Casado(a) 94 51,1
Conviviente 10 5,4

Estudios superiores
Instituto Superior

Tecnoldgico. 8 43
Instituto Superior Pedagoégico o8 153
Universidad 148 80,4

70



Afos de trabajo en la
institucion

0-lafios

1-2 afios

2-3 afos

3- +afios

Nivel de ensefianza
Inicial

Primaria

Secundaria

Numero de hijos

0

1

2

3

+de 3

Titulo profesional
Si

No

66
24
18
76

34
76
74

86
42
36
15

143
41

35,8
13.0
9,9
41,3

18,5
41,3
40,2

46,8
22,8
19,6
8,1
2,7

77,7
22,3

En la tabla 7 se muestra participaron, hombres (34,8 %) y mujeres (65,2 %), con
edades entre 30 a mas afios (73,9 %), principalmente casados (54.4 %), con nivel
educativo con licenciatura (60,9 %), que tenian entre cero y tres afios de experiencia
en el sector educativo (67,4%), en el nivel Primario (52,2%), con uno y 3 hijos

(91,4%) y principalmente con titulo profesional (67.4%).

Tabla 7

Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente (AEANOR)

Caracteristica Frecuencia Porcentaje (%)
Sexo del docente
Masculino 16 34,8
Femenino 30 65,2
Edad
De 18-23 1 2,2
De 24-29 11 23,9
De 30-35 12 26,1
De 35-+ 22 47,8
Estado civil
Soltero(a) 19 41,3
Casado(a) 25 54,4
Conviviente 2 4,3
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Estudios superiores
Instituto Superior
Tecnologico.

Instituto Superior Pedagogico
Universidad

Afos de trabajo en la
institucion

0-1 afio

1-2 afos

2-3 afos

3- +afos

Nivel de ensefianza
Inicial

Primaria

Secundaria

NuUmero de hijos

0

1

2

3

+de3

Titulo profesional

Si

No

15
28

13
13

15

6,5

32,6
60,9

28,3
28,3
10,8
32,6

6,5
52,2
41,3

4,3
52,2
23,9
15,3

4,3

67,4
32,6

4.2. Correlacion entre las variables de estudio

En la tabla 8, podemos observar que la relacion es directamente proporcional
(positiva), es decir, cuanto mayor sea el compromiso organizacional, mayor sera la
satisfaccion laboral. Asimismo, la correlacion de Spearman reporta 0.723, lo que
considera como una correlacion fuerte entre ambas. En la variable desercion laboral
es inversamente proporcional (negativa), es decir, cuanto mayor sea el compromiso
organizacional, menos sera la desercién laboral o viceversa. Asimismo, la correlacion

de Spearman reporta -0.543, lo que considera como una correlacibn moderada entre

ambas.
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Tabla 8
Matriz de Correlacion entre las Variables Compromiso Organizacional, Satisfaccion

Laboral y Desercion Laboral en la AEACOP

Compromiso
organizacional
Coeficiente
de 723"
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. .000
(bilateral)
Rho de N 71
Spearman Coeficiente
de -,543™
Desercion laboral C(_)rrelauon
Sig. ,000
(bilateral)
N 71

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, se observa que la correlacion es directamente proporcional
(positiva), es decir, cuanto mayor sea el compromiso organizacional, mayor sera la
satisfaccion laboral. Asimismo, la correlacion de Spearman reporta 0.682, lo que
considera como una correlacion moderada-fuerte entre ambas. En la variable
desercion laboral la relacion es inversamente proporcional (negativa), es decir,
cuanto mayor sea el compromiso organizacional, menos sera la desercién laboral o
viceversa. Asimismo, la correlacién de Spearman reporta -0.511, lo que se considera

como una correlacién moderada entre ambas.
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Tabla 9
Matriz de Correlacion entre las Variables Compromiso Organizacional, Satisfaccion

Laboral y Desercion Laboral en la AEALT

Compromiso
organizacional

Coeficiente
de ,682™
. L, correlacion
Satisfaccion laboral Sig. 000
(bilateral)
Rho de N 184
Spearman Coeficiente -,511"
de
., correlacion .000
Desercién laboral .
Sig.
(I\tl)llateral) 184

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10, se observa que la relacion es directamente proporcional (positiva),
es decir, cuanto mayor sea el compromiso organizacional, mayor sera la satisfaccion
laboral. Asimismo, la correlacion de Spearman reporta 0.791, lo que considera como
una correlacion fuerte entre ambas. En la variable desercién laboral la relacion es
inversamente proporcional (negativa), es decir, cuanto mayor sea el compromiso
organizacional, menos sera la desercion laboral o viceversa. Asimismo, la correlacion
de Spearman reporta -0.737, lo que considera como una correlacion fuerte entre

ambas.
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Tabla 10
Matriz de Correlacion entre las Variables Compromiso Organizacional, Satisfaccion

Laboral y Desercion Laboral en la AEANOR

Compromiso
organizacional
Coeficiente
de 791"
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. .000
(bilateral)
Rho de N 46
Spearman Coeficiente
de -, 737"
L, correlacion
Desercion laboral Sig. 000
(bilateral)
N 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

4.3. Correlaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional de

las Asociaciones Educativas Adventistas del Peru

En la tabla 11, podemos observar las correlaciones en las dimensiones propias del
instrumento compromiso organizacional de las Asociaciones Educativas Adventistas
del Peru. En la Asociacién Educativa Adventista Centro Oeste del Peru, el COA y
COC es directamente proporcional, ademas de positiva, es decir cuanto mejor sea el
compromiso organizacional afectivo, mejor sera el compromiso organizacional de
continuacion, lo que reporta una correlacion de 0.696, lo cual muestra que, en la
escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada-fuerte entre
ambas. Asimismo, el COA y CON, es directamente proporcional, ademas, de
positiva, es decir, cuanto mejor sea el compromiso organizacional afectivo, mejor
serd el compromiso organizacional normativo, lo que reporta 0.534, lo cual muestra

gue, en la escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada

75



entre ambas y el COC y CON es directamente proporcional, ademas, de positiva, es
decir, cuanto mejor sea el compromiso organizacional de continuacion, mejor sera el
compromiso organizacional normativo, lo que reporta 0.428, lo cual muestra que, en
la escala de medicién, estaria considerado como una correlacion moderada entre
ambas.

También, se observa que, en la Asociacion Educativa Adventista de Lago Titicaca,
el COA y COC es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto
mejor sea el compromiso organizacional afectivo, mejor sera el compromiso
organizacional de continuacién, lo que reporta 0.716, lo cual muestra que, en la
escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada-fuerte entre
ambas. Asimismo, el COA y CON, es directamente proporcional, ademas, de
positiva, es decir, cuanto mejor sea el compromiso organizacional afectivo, mejor
serd el compromiso organizacional normativo, lo que reporta 0.508, lo cual muestra
gue, en la escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada
entre ambas y el COC y CON es directamente proporcional, ademas, de positiva, es
decir, cuanto mejor sea el compromiso organizacional de continuacion, mejor sera el
compromiso organizacional normativo, lo que reporta 0.325, lo cual muestra que, en
la escala de medicién, estaria considerado como una correlacion moderada entre
ambas.

En la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente. EI COA y COC es
directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea el
compromiso organizacional afectivo, mejor sera el compromiso organizacional de

continuacion, lo que obtiene 0.799, lo cual muestra que, en la escala de medicion,
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estaria considerado como una correlacion fuerte entre ambas. Asimismo, el COA y
CON, es inversamente proporcional, ademas, de negativa, es decir, cuanto menos
sea el compromiso organizacional afectivo, mas serd el compromiso organizacional
normativo, lo que reporta 0.-688, lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria
considerado como una correlacion moderada-fuerte entre ambas y el COC y CON es
directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea el
compromiso organizacional de continuacién, mejor sera el compromiso
organizacional normativo, lo que reporta 0.496, lo cual indica que, en la escala de
medicidn, estaria considerado como una correlacion débil entre ambas.

Tabla 11
Correlaciones entre las Dimensiones de Compromiso Organizacional de las

Asociaciones Educativas Adventistas del Peru

AEACOP COA cocC CON
COA 1 0,696 0,534
cocC 0,696 1 0,428
CON 0,534 0,424 1
AEAMLT

COA 1 0,716 0,508
CoC 0,716 1 0,325
CON 0,508 0,325 1
AEANOR

COA 1 0,799 0,-688
CcoC 0,799 1 0,496
CON 0,-688 0,496 1
AEACOP : Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste del Per(

AEALT : Asociacion Educativa Adventista del Lago Titicaca

AEANOR : Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente

COA: Compromiso Organizacional Afectivo; COC: Compromiso Organizacional de continuidad; CON
Compromiso Organizacional Normativo
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4.4. Correlacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral de las

Asociaciones Educativas Adventistas del Peru

4.4.1. Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste del Perd (AEACOP)

En la tabla 12, observamos las dimensiones propias del instrumento satisfaccion
laboral en la Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste del PerQ. La correlacion
fuerte entre ambas dimensiones lo presenta la RDySP con 0,700; CEcyE con 0,719;
SPyYE con 0,785; EyCRI con 0,777, es decir son directamente proporcional, ademas,
positiva, en la escala de medicién, estaria considerado como una correlacion fuerte
entre ambas. Le sigue IlyRD con 0,555; lySP con 0,618; IlyCPD con 0,682; VaySP
con 0,549; VayCPD con 0,556; LCySP con 0,590; LCyCRI con 0,578; LCyCPD con
0,593; RDyCEc con 0,672; RDyCT con 0,680; RDyE con 0,689; RDyCRI con 0,628;
CEcyCPD con 0,691; CTyE con 0,630, CTyCRI con 0,569; SPyCRI con 0,666; lyCPD
con 0,678, es directamente proporcional y positiva; en la escala de comprobacion,
estaria considerado como una correlacion moderada- fuerte entre ambas, mientras
gue las correlaciones no especificadas en esta interpretacion presentan una escala

de medicién moderada-débil entre ambas.

Tabla 12
Correlaciones entre las Dimensiones de Satisfaccion Laboral (AEACOP)

I Va LC Leca RD CEc CT SP E CRI  CPD
I 1 320,212,190 555 415 380 ,618 ,213 315,682
Va 320 1 419 181 137 ,252 ,188 549 ,499 ,207 556
LC 212,419 1 120,222,343 477 590 ,510 ,578  ,593

LCa ,190 1,181 ,120 1 113,266,111 ,152 444 174,189
RD 555 137,222 113 1 ,675 ,680 ,700 ,689 628 555
CEc 415 252,343 266 ,675 1 417 259 , 719 ,518  ,691
CT , 380 ,188 477 111 ,680 417 1 490 ,630 ,569 555
SP ,618 549 590 152 ,700 ,259 ,490 1 ,785 ,666  ,438
E 213,499 510 ,444 689 719 ,630 ,785 1 J77 678
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CRI 315,207 578 ,174 628 518 569 ,666 A7 1 ,333
CPD ,682 556 593 ,189 555 691 555 ,438 ,678 ,333 1

I: Independencia; V: Variedad; LC: Libertad de catedra; LCa: Linea de carrera; RD: Reconocimiento y
distinciones; CEc: Compensacion econémica; CT: Condiciones de trabajo; SP: Seguridad en el puesto; E:
Estatus; CRI: Calidad y relaciones interpersonales y CPC: Capacitacion y perfeccionamiento docente.

4.4.2. Asociacion Educativa Adventista del Lago Titicaca (AEALT)

En la tabla 13 observamos las dimensiones propias del instrumento satisfaccion
laboral en la Asociacién Educativa Adventista del Lago Titicaca. La correlacion fuerte
entre ambas dimensiones lo presenta la lyCP con 0,718; RDyCEc con 0,715; RCyCT
con 0,710; RDySP con 0,727, CEcyE con 0,742; SPyE con 0,815; SPyCRI con 0,717,
EyCRI con 0,700 y EyCPD con 0,721, es decir son directamente proporcional,
ademas, positiva, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion fuerte entre ambas. Le sigue lyRD con 0,662; lySP con 0,647; LCySP con
0,583; LCyE con 0,671; RDyE con 0,673; RDyCRI con 0,586; CEcyCPD con 0,656;
CTyE con 0,661; CTyCPD con 0,668; es directamente proporcional y positiva; en la
escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada- fuerte
entre ambas, mientras que las correlaciones no especificadas en esta interpretacion
presentan una escala de medicion moderada-débil entre ambas.

Tabla 13
Correlaciones entre las Dimensiones de Satisfaccién Laboral (AEALT)

I Va LC LCa RD CEc CT SP E CRI  CPD

I 1 ,260  ,231 393 662 ,485 427 647 ,340 ,290 ,718
Va ,260 1 436 ,173  ,130 ,232 ,110 537 ,398 271 561
LC 231,436 1 124 335 369 ,484 583 671 514 549
LCa 393,173 124 1 , 100 ,216 ,137 ,115 ,414 134 219
RD ,662 ,130 ,335 ,100 1 , /15 710 727 673 ,586 510
CEc 486 232 369 216 ,715 1 433,318 742 548 ,656
CT 427 ,110 ,484 137 710 433 1 348 ,661 523 ,668
SP ,647 537 583 115 727 318 ,348 1 815,717  ,398
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E ,340 ,398 671 414 673 742 661 815 1 ,700 ,721
CRI 290 271 514 ,134 586 548 523 717 700 1 443
CPD , 718 561 549 219 510 ,656 ,668 ,398 ,721 ,443 1

I: Independencia; V: Variedad; LC: Libertad de catedra; LCa: Linea de carrera; RD: Reconocimiento y
distinciones; CEc: Compensacién econdémica; CT: Condiciones de trabajo; SP: Seguridad en el puesto; E:
Estatus; CRI: Calidad y relaciones interpersonales y CPC: Capacitacion y perfeccionamiento docente.

4.4.3. Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental (AEANOR)

En la tabla 14 observamos las dimensiones propias del instrumento satisfaccion
laboral en la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente. La correlacion fuerte entre
ambas dimensiones lo presenta la IlyRD con 0,782; lySP con 0,767; lyCPD con
0,780; VayCPD con 0,741, LCySP con 0,714; LCyE con 0,751; RDyCEc con 0,845;
RDyCT con 0,881 y RDySP con 0,789; RDyE con 0,713; RDySP con 0,810; CEcyE
con 0,892; CEcyCRI con 0 ,723; CTyCRI con 0,733; SPyE con 0,895; EyCRI con
0,877 y EyCPD con 0,811, es decir son directamente proporcional, ademas, positiva,
en la escala de medicion, estaria considerado como una correlacion fuerte entre
ambas. Asimismo, las correlaciones VayE con 0,598; LCyCEc con 0,613; LCyCT con
0,653; RDyCRI con 0,693; CEcyCT con 0,672; CEcySP con 0,585; CTySP con 0,682;
CTyE con 0,688; SPyCPD con -0,668; es directamente proporcional y positiva; en la
escala de medicion, estaria considerado como una correlacion moderada- fuerte
entre ambas, mientras que las correlaciones no especificadas en esta interpretacion

presentan una escala de medicion moderada-débil.
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Tabla 14

Correlaciones entre las Dimensiones de Satisfaccion Laboral (AEANOR)

I Va LC LCa RD CEc CT SP E CRI  CPD

I 1 375 533,193 ,782 525 571 ,767 543 ,491 780
Va ,375 1 236,437 390 442 521 647 598 116 ,741
LC 533,236 1 ,J00 461 ,613 ,653 ,714 751 316 ,303
LCa 193,437  ,100 1 ,310 ,117 ,320 ,140 -337 ,170 -342
RD , /82 ,390 ,461 310 1 ,845 881 ,789 ,713 ,693 ,810

CEc 525 ,442 613 117 ,845 1 ,672 585 892 723 517

CT 571 521 653 ,320 ,881 ,672 1 ,682 688 733 -518
SP , /67 647 714 140 ,789 586 ,682 1 895 526 -,618
E 543 598 751 -337 ,713 892 ,688 ,895 1 877 811

CRI 491 116 316 ,170 ,693 723 ,733 526 ,877 1 -,531

CPD ,/80 ,741 303 -342 ,810 /517 -518 -618 ,811 -531 1

I: Independencia; V: Variedad; LC: Libertad de catedra; LCa: Linea de carrera; RD: Reconocimiento y
distinciones; CEc: Compensacién econdémica; CT: Condiciones de trabajo; SP: Seguridad en el puesto; E:
Estatus; CRI: Calidad y relaciones interpersonales y CPC: Capacitacion y perfeccionamiento docente.

4.5. Correlaciones entre las dimensiones de desercion laboral de las
Asociaciones Educativas Adventistas del Peru
45.1. Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste del Pera (AEACOP)
Se observa en la tabla 15, las correlaciones en las dimensiones propias del
instrumento desercion laboral en la Asociacion Educativa Adventista Centro Oeste
del Peru. La RL y R es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir,
cuanto mejor sea la rotacion laboral, mejor sera la remuneracién, lo que reporta
0.753, lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una

correlacion fuerte entre ambas. Por su parte, la RL y FL, es directamente
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proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea la rotacién laboral,
mejor serd la fuerza laboral, lo que reporta 0.512, lo cual indica que, en la escala de
medicion, estaria considerado como una correlacidn moderada entre ambas , la RL y
SCV es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mas
rotacion laboral exista, mejor sera la seguridad y calidad de vida, lo que reporta
0.410, lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion débil-moderada entre ambas.

Asimismo, la R y FL es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir,
cuanto mejor sea la remuneracion, mayor sera la fuerza laboral, lo que reporta 0.761,
lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion fuerte entre ambas. También la R y SCV es directamente proporcional,
ademas de positiva, es decir, cuanto mejor sea la remuneracion, mejor sera la
seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0,780 lo cual indica que, en la escala
de medicion, estaria considerado como una correlacion fuerte entre ambas. La FL y
SCV, es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea
la fuerza laboral, mejor sera la seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0.388,
lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una

correlacion débil-moderada entre ambas.

Tabla 15
Correlaciones entre las dimensiones de Desercion Laboral (AEACOP)

RL Rem FL SCV
RL 1 0,753 0,512 0,410
Rem 0,753 1 0,761 0,780
FL 0,512 0,761 1 0,380
SCV 0,410 0,780 0,380 1

RL: Rotacidn laboral; R: remuneracion; FL: Fuerza laboral; SCV: Seguridad y calidad de vida
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4.5.2. Asociacion Educativa Adventista del Lago Titicaca (AEALT)

Se observa en la tabla 16, las correlaciones en las dimensiones propias del
instrumento desercion laboral en la Asociacion Educativa Adventista del Lago
Titicaca. La RL y R es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir,
cuanto mejor sea la rotacion laboral, mejor serd la remuneracién, lo que reporta
0.713, lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion fuerte entre ambas. Por su parte, la RL y FL, es directamente
proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea la rotacion laboral,
mejor serd la fuerza laboral, lo que reporta 0.492, lo cual indica que, en la escala de
medicion, estaria considerado como una correlacion débil-moderada entre ambas , la
RL y SCV es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mas
rotacion laboral exista, mejor serd la seguridad y calidad de vida, lo que reporta
0.350, lo cual indica que, en la escala de medicién, estaria considerado como una
correlacion débil-moderada entre ambas.

Asimismo, la R y FL es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir,
cuanto mejor sea la remuneracion, mayor sera la fuerza laboral, lo que reporta 0.791,
lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion fuerte entre ambas. También la R y SCV es directamente proporcional,
ademas de positiva, es decir, cuanto mejor sea la remuneracion, mejor sera la
seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0,739 lo cual indica que, en la escala
de medicion, estaria considerado como una correlacion fuerte entre ambas. La FL y
SCV, es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea

la fuerza laboral, mejor sera la seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0.227,
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lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una

correlacion débil-moderada entre ambas.

Tabla 16
Correlaciones entre las dimensiones de Desercion Laboral (AEALT)

RL Rem FL SCV
RL 1 0,713 0,492 0,350
Rem 0,713 1 0,791 0,739
FL 0,492 0,791 1 0,277
SCV 0,350 0,739 0,277 1

RL: Rotacion laboral; R: remuneracion; FL: Fuerza laboral; SCV: Seguridad y calidad de vida

4.5.3. Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente (AEANOR)

Se observa en la tabla 17, las correlaciones en las dimensiones propias del
instrumento desercion laboral en la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriente La
RL y R es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cudnto mejor sea
la rotacion laboral, mejor sera la remuneracion, lo que reporta 0.710, lo cual indica
gue, en la escala de medicion, estaria considerado como una correlacion fuerte entre
ambas. Por su parte, la RL y FL, es inversamente proporcional, ademas, de negativa,
es decir, cuanto menos sea la rotacién laboral, mejor serd la fuerza laboral, lo que
reporta 0.-0422, lo cual indica que, en la escala de medicién, estaria considerado
como una correlacion débil-moderada entre ambas , la RL y SCV es inversamente
proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto menos rotacién laboral exista,
mejor sera la seguridad y calidad de vida, lo que reporta 0.-380, lo cual indica que, en
la escala de medicion, estaria considerado como una correlacion débil-moderada

entre ambas.
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Asimismo, la R y FL es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir,
cuanto mejor sea la remuneracion, mayor sera la fuerza laboral, lo que reporta 0.711,
lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una
correlacion fuerte entre ambas. También la R y SCV es directamente proporcional,
ademas de positiva, es decir, cuanto mejor sea la remuneracion, mejor sera la
seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0,779 lo cual indica que, en la escala
de medicidén, estaria considerado como una correlacién fuerte entre ambas. La FL y
SCV, es directamente proporcional, ademas, de positiva, es decir, cuanto mejor sea
la fuerza laboral, mejor sera la seguridad y calidad de vida, con un reporte de 0.203,
lo cual indica que, en la escala de medicion, estaria considerado como una

correlacion débil-moderada entre ambas.

Tabla 17
Correlaciones entre las Dimensiones de Desercion Laboral (AEANOR)

RL Rem FL SCV
RL 1 0,710 0,-422 0,-380
Rem 0,710 1 0,711 0,779
FL 0,422 0,711 1 0,203
SCV 0,-380 0,779 0,203 1

RL: Rotacidn laboral; R: remuneracion; FL: Fuerza laboral; SCV: Seguridad y calidad de vida

4.6. Regresion lineal simple entre dos variables

Para identificar en qué medida la variable compromiso organizacional predice las
variables satisfaccion laboral y desercion laboral, se realizé un estudio de regresion
lineal simple en base a las sumatorias de las puntuaciones de los items por cada
variable. Se reportan el intercepto de la ecuacion, el coeficiente de regresion o

denominado también pendiente y el coeficiente de determinacion (R2).
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4.6.1. Compromiso organizacional con satisfaccidén y desercion laboral

En la tabla 18, se muestra el estimado del intercepto, el coeficiente de regresion y
el coeficiente de determinacion. Respecto a las pendientes de los modelos
(coeficiente de regresion) resultaron positivas, por cada punto que se suma a la
variable compromiso organizacional, la variable satisfaccion laboral aumenta en 1,53
puntos y en caso de la variable desercion laboral aumenta en 0,6 puntos; respecto al
coeficiente de determinacion es bajo para satisfaccion laboral y desercion laboral, los
valores predichos coinciden en 11% y 16% con los valores reales, respectivamente.

Tabla 18
Coeficientes de Regresion Lineal Simple y Coeficientes de Determinacion de

Satisfaccion Laboral y Desercion Laboral en Funcion a Compromiso Organizacional

Satisfaccion Laboral Estimado R2 Desercion Laboral Estimado R2
(Intercept) 111.5854 0.1075  (Intercept) 45.7899 0.1576
Compromiso 1.5249 Compromiso 0.5981
Organizacional Organizacional

En la Figura 2, se simularon las ecuaciones resultantes y se evidencia que la
variable satisfaccion laboral es mas sensible al cambio, en comparacién a la variable
desercion laboral; se puede mencionar que el resultado es relativamente bajo dado
gue el R2 es bajo y debido al aumento del compromiso organizacional, naturalmente
se espera que disminuya la desercion laboral, sin embargo, la pendiente es bastante
baja, eso quiere decir que el aumento de la desercion sera mas lento en

comparacion a la satisfaccion.

86



°
o0 °"
»
40(
v
00
® Deser lat
P
* 4 ® Satisfaccidon La
o >
v
A . ©o
ot
> .8
2 g o
>
X 0>$ e
»
a.0
R T
e
| ) A JL0 | 4

Compromiso Organizacional (Sun

Figura 2. Simulacién del Modelo de Regresion de Compromiso Organizacional con
Satisfaccién Laboral y Desercién Laboral.
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Figura 3. Gréfico de Regresion Lineal Simple para Satisfaccion Laboral y Desercion
Laboral en Funcion de Compromiso Organizacional.

4.6.2. Compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo
con satisfaccion y desercion laboral

Respecto a la relacion entre las dimensiones de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo se aprecian en la tabla 19 y la figura 4 y figura 5. Respecto a
los coeficientes de determinacion para satisfaccion laboral, en el caso de CO afectivo

es muy bajo, no sobrepasa el 1% entonces se puede afirmar que la dimensiéon CO
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Afectivo no predice adecuadamente la satisfaccion laboral, en caso del CO de
continuidad el R2 es de 16% y para CO normativo es de 8.7%: por tanto, la
dimensién gque predice mejor la satisfaccion laboral es el CO de continuidad, y por
cada punto que aumenta el mismo, la satisfaccion laboral aumenta en 4.13 puntos.
Acciones como cursos de perfeccionamiento académico, categorizacion docente,
estabilidad laboral, entre otros, aumentarian la satisfaccion laboral de los docentes
de las asociaciones educativas adventistas.

Ademas, en relacion al coeficiente de determinacion para la variable deserciéon
laboral, para CO afectivo fue de 13%, CO de continuidad 7.5% y CO normativo
14.7%; las dimensiones CO Afectivo y normativo predicen mejor la desercion laboral,
por cada punto que se suma a la dimension CO afectivo, la desercibn aumenta en
1.6 puntos y para el caso de CO normativo, la desercion aumenta en 1.5 puntos.

Tabla 19
Resumen de Coeficientes de Regresion Lineal Simple y Coeficiente de
Determinacion de Satisfaccion Laboral y Desercion Laboral en Funcion a

Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional Satisfaccién Laboral Deserciéon Laboral
Intercepto 177.1616 46.021
Coeficiente: Afectivo 1.3067 1.597

R? 0.00936 0.1332
Intercepto 113.2769 62.4670
Coeficiente: Continuidad 4.1259 0.9199

R? 0.1586 0.07509
Intercepto 148.876 59.0593
Coeficiente: Normativo 3.528 1.4652

R? 0.0878 0.1443
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A diferencia del compromiso de continuidad que tiene un R2 mayor (15.86%) vy el

valor de la pendiente mayor (4.12), en términos generales se puede mencionar que

es la que mejor modela o predice a la variable satisfaccion laboral. Aunque el

compromiso normativo muestra una pendiente mayor el valor de R2 es de 8.78%.

SATISFACCION LABORAL

Compromiso organzaconal Afectivo

Compromiso orgarnizaconal de Continuidad

Compromiso organizaconal Normabvo

Figura 4. Dimensiones de Compromiso Organizacional con Satisfaccién Laboral.
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Compromiso organizacional de Continuidad

Compromiso organizacional Normativo

Figura 5. Dimensiones de Compromiso Organizacional con Desercion Laboral.

El compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion laboral en sus

dos dimensiones (intrinseca y extrinseca) debido a que el valor de los coeficientes de
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determinaciéon es muy bajo (0,35% y 1,5% respectivamente) como se puede
evidenciar en la tabla 20. Para el caso de compromiso de continuidad el R2 alcanzé
un valor mayor (9,8%) ademas, se puede mencionar que a medida que el CO de
continuidad incrementa la satisfaccion laboral extrinseca es el doble. Finalmente, el
compromiso organizacional normativo predice el 6,8% (R2) de los valores reales de
satisfaccion laboral intrinseca, en otras palabras, mientras aumenta el CO normativo
en una unidad la SL intrinseca aumenta en 1,5.

Tabla 20
Coeficientes de Regresion Simple y Coeficiente de Determinacion de Satisfaccion

Laboral Intrinseca y Extrinseca en Funciéon a Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional Satisfaccion Intrinseca Satisfacciéon Extrinseca
Intercepto 83.5250 93.5763
Coeficiente: Afectivo 0.3787 0.9301
R? 0.003545 0.01549
Compromiso organizacional Satisfaccion Extrinseca
Intercepto 80.8943
Coeficiente: Continuidad 2.0661
R? 0.09835
Compromiso organizacional Satisfaccion Intrinseca
Intercepto 67.9820
Coeficiente: Normativo 1.4621
R? 0.06798
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Figura 6. Compromiso Organizacional Afectivo y de Continuidad con Satisfaccion
Laboral Extrinseca.
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Figura 7. Compromiso Organizacional Afectivo y Normativo para Satisfaccion Laboral
Intrinseca.
4.7. Discusioén de los resultados

Con base a los resultados obtenidos, el compromiso organizacional influye en el
aumento de la satisfaccion laboral y desercion laboral con R2 11 y 16 por ciento

respectivamente, este estudio difiere con los hallazgos (Hedayat, Nemati, Shakeri,
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Abasifard & Ardashiri, 2018) donde el coeficiente de determinacion muestra que el
compromiso organizacional predice el 42,2% de los cambios de satisfaccion laboral,
sumado a esto, en el estudio de Pereira, Veloso, Soares & Costa (2017) cuyos
resultados mostraron que el compromiso organizacional predice en un 22,7% de la
satisfaccion laboral, este hallazgo es diferente a los de este estudio. Adicionalmente
Quispe y Paucar (2020) mencionan que las principales causas de la insatisfaccion
laboral son las remuneraciones bajas, la falta de ascensos y estabilidad, descontento
en el reconocimiento e insuficientes oportunidades de desarrollo.

Por otro lado, Banerjee-Batist (2016) afirman que los resultados del analisis de
regresion jerarquica con un (3 = -.58, p <.001) predicen inversamente el compromiso
organizacional y la desercion laboral con un 37 por ciento (R2 =.37) lo cual es
diferente a lo hallado en este estudio donde se obtuvo (R2 =.16). Asimismo, Cayak
(2021) encontré que el compromiso organizacional de los docentes, la satisfaccion
laboral es alta, lo cual es diferente a lo hallado en el estudio (R2=0.11). Cuando el
contacto persona-supervisor es mas cercano, la relacion negativa entre el
compromiso organizacional y la intencién de rotacion es mas débil (Jun-cheng, Wen-
quan, Zhao-yi, & Jun, 2015). Asimismo, encontraron que el apoyo de
familiares/amigos se relaciona significativa y negativamente con la intencion de
rotacion laboral de maestros; que el compromiso organizacional cumple un rol
mediador entre el apoyo de la familia / amigos y la intencion de cambio laboral (Zhou,
Li & Gao, 2020).

Se realizdé un estudio en tres empresas chinas y se indica que el compromiso

afectivo, el compromiso de permanencia y el compromiso ideal de los empleados
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tienen una prediccion negativa significativa hacia las intenciones de rotacion,
especialmente el compromiso afectivo. ElI compromiso organizacional y las
intenciones de rotacion de los empleados se correlacionaron negativamente, es
decir, cuanto mayor es el compromiso organizacional del empleado, mas
probabilidades hay de que permanezca en el puesto u organizacion existente. El
coeficiente de determinacion de este modelo (R2) es 0,139, lo que indica que la
aplicacion del compromiso organizacional para explicar la intencion de rotacién
puede reducir el error en un 13,9%, con un efecto bastante significativo (Wei-Wei &
Yu-Fen, 2010).

El compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion laboral debido a
gue el R2 es minimo (0.9%), no se hallaron estudios similares sin embargo se puede
mencionar el estudio de Orgambidez y Almeida, (2018) quienes evaluaron el papel
predictor del engagement en el trabajo y el soporte social del monitor y de los
compaferos sobre el compromiso afectivo con la organizacion en personal de
Enfermeria encontrando que el apoyo del monitor y el apoyo de los comparieros se
relaciond positivamente con el compromiso afectivo (r=0.45 y r=0.24, p<0.01);
respecto al compromiso organizacional de continuidad y el normativo, ambos
predicen un porcentaje bajo de la satisfaccion laboral (7,5% y 8,8%
respectivamente), por tanto, si se desea aumentar la satisfaccion laboral se deberia
realizar actividades que contribuyan con el compromiso organizacional de
continuidad y normativo. A su vez estudios en trabajadores del sector terciario,
indican que el compromiso afectivo mide parcialmente la satisfaccion laboral,

ademas que este tipo de compromiso se rige como un constructo mediacional entre
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la satisfaccion laboral y las posibilidades de articular las demandas de las distintas
esfera vitales, cuyo mecanismo puede ser explicado por la teoria del estrés de rol y
la teoria del intercambio social (Gabini, 2020), por otro lado, Veli¢kovi¢ et al. (2014)
identificaron que los predictores que afectan significativamente la satisfaccién laboral
y compromiso organizacional, el mas importante fue la identificacion profesional
positiva.

El compromiso organizacional afectivo y normativo predicen entre el 13.3 - 14.4 %
de la deserciéon laboral, con una pendiente de 1,6 y 1,5 respectivamente son
diferentes a los resultados de Westerberg, Jacobus, Nordin, Romeo & Yepes-Baldd
(2018) donde muestran que el compromiso afectivo tuvo un efecto amortiguador
débil, en términos de proteger a los empleados, de la desercion laboral, y con un
R2=0.11. Ademas, los resultados del estudio difieren con los de Vandenberghe y
Tremblay (2008) que encontraron el efecto de la satisfaccion salarial sobre la
rotacion prevista fuertemente mediada por el compromiso afectivo y
significativamente relacionada con el compromiso normativo.

Por otro lado, Wagner (2007) después de haber realizado una revision sistematica
sobre el compromiso organizacional como variable predictora de la desercién en
personal de enfermeria, afirma que el compromiso organizacional es un predictor Util
de la desercion y que tiene un impacto directo sobre los antecedentes de la
desercion y la intencion de quedarse.

El compromiso organizacional de continuidad predice el 15,9% (0,159) de la
Satisfaccién laboral, con una pendiente de 4,1 estos resultados son diferentes al de

Adeniji et al. (2019) donde evidenciaron que la satisfaccion laboral y el compromiso
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de permanencia alcanzan un r = 0.18 que expresado como R cuadrado resultaria
0.032, aunque la relacion de satisfaccion laboral y compromiso de permanencia es
bajo, los autores concluyen que la satisfaccion laboral en trabajadores del sector
salud es importante para garantizar el compromiso en su organizacién. En relacion al
compromiso organizacional de continuidad predice el 15,9% (0,159) lo cual indica
bajo y es diferente al puntaje mas alto en Croacia y similar al de Republica Checa el
mas bajo (Jordan, Migli¢, Todorovi¢, & Mari¢, 2017).

En cambio, en un estudio realizado por Quispe y Paucar (2020) encontraron que
docentes universitarios satisfechos laboralmente poseen 3.39 (B) veces mas
posibilidad de mostrar compromiso organizacional, en comparacibn a los
insatisfechos. Existen diversos factores que contribuyen a la falta de compromiso de
continuidad como descuido de factores higiénicos y motivacion.

El COA no predice la SL extrinseca (R2 0.35% y pendiente 0.38) ni la SL
intrinseca (R2 1.55% y pendiente 0.93). EI COC predice el 9,8% y muestra una
pendiente de 2 para SL extrinseca. EI CON predice 6.8% de SL intrinseca con una
pendiente 1.46. Por otra parte, la satisfaccion laboral mostré ser el mayor predictor
del compromiso afectivo (Skosana, Maleke & Ngonyama-Ndou, 2021), ademas el
compromiso afectivo esta relacionado positivamente con el apoyo organizacional
percibido en accion profunda y expresion genuina y negativamente con accién
superficial (Andrew, Washburn & Lee 2021) Adicionalmente se hall6 que la
satisfaccion laboral esta relacionada positivamente con POS (apoyo organizacional

percibido) y negativamente con la accion superficial.
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El compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion laboral extrinseca
(R2=0.35% y pendiente 0.38) estos resultados difieren de una relacidon significativa
entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional obtenido por (Trung,
Wilairatana, Dhonden, Ngamjarussrivichai & Konosu, 2020). Sin embargo, el COC
predice el 9,8% y pendiente 2 para SL extrinseca lo cual es diferente al (R2=41.9%)
de satisfaccion laboral extrinseca (Trung et al., 2020).

Una de las limitaciones del estudio fue el medio de recoleccion de datos, que se
hizo de manera presencial y virtual, ademas, que el tipo de muestreo es no

probabilistico por conveniencia.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

En términos generales, en correspondencia con los resultados logrados y
habiendo realizado el analisis en ellos acerca de compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y desercién laboral en profesionales de la Asociacion Educativa
Adventista Centro Oeste del Pert (AEACOP), la Asociacion Educativa Adventista del
Lago Titicaca (AEAMLT) y la Asociacibn Educativa Adventista Nor Oriental
(AEANOR), es alta, que permiten formular las siguientes conclusiones:

e Primera: EI compromiso organizacional predice en un 11% (R2) la satisfaccion
laboral con un coeficiente de regresion de 1,53 y predice en un 16% (R2) la
desercion laboral con un coeficiente de regresion de 0,6. en los profesionales
que pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.

e Segunda: El compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion
laboral, sin embargo, la prediccion de desercion laboral es baja en los
profesionales que pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.

e Tercera: El compromiso organizacional de continuidad predice la satisfaccion
laboral y la desercion laboral cuya prediccion es baja en los profesionales que
pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.

e Cuarta: En el compromiso organizacional normativo, la prediccion es baja para
la satisfaccion laboral y la desercidn laboral en los profesionales que

pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.
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e Quinta: EI compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion
intrinseca en los profesionales que pertenecen a la AEACOP, AEALT vy
AEANOR.

e Sexta: EI compromiso organizacional en su dimension compromiso de
continuidad tiene prediccion baja para la satisfaccion extrinseca en los docentes
que pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.

e Séptima: El compromiso organizacional en su dimension compromiso normativo
cuya prediccion es baja para la dimension satisfaccion intrinseca en los
docentes que pertenecen a la AEACOP, AEALT y AEANOR.

e Octava: El compromiso organizacional afectivo no predice la satisfaccion
extrinseca en los profesionales que pertenecen a la AEACOP, AEALT vy

AEANOR.

5.2. Recomendaciones

Luego de las conclusiones obtenidas en la investigacion, se ha determinado hacer
las siguientes recomendaciones:

Primera: Para conseguir resultados insuperables y el grado de significancia a
nivel estadistico sea efectivo, se encarga que las futuras indagaciones se tomen
como muestras mas asociaciones educativas que cuenten con una poblacion mayor
a la utilizada en esta investigacion.

Segunda: A las autoridades de las Asociaciones Educativas en estudio, para
incrementar el compromiso organizacional en sus dimensiones (CA, CC, CN) se

recomienda desarrollar estrategias de ayuda financiera, que pueden ser becas o
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descuentos para los hijos de los colaboradores, pues estos beneficios favorecen la
lealtad y permanencia en la institucion.

Tercera: lgualmente, para incrementar el compromiso organizacional afectivo, se
recomienda tomar en cuenta la formacién continua de los colaboradores, se podria
otorgar becas que contribuyeran al desarrollo profesional. Asimismo, dictar cursos de
especializacion por especialidad para sefalar el beneficio que aprecia la
organizacion por la formacion de sus colaboradores. En palabras de Meyer y Allen
(1991), cuando las organizaciones ofrecen capacitacion laboral se crea un
compromiso decente entre el colaborador y la institucion.

Cuarta: Asimismo para incrementar el compromiso organizacional de continuidad y
la ausencia de desercion de los docentes, se recomienda la asignacion de labores
segun su especialidad, el trato humano y la consideracion de la familia en las
reuniones sociales organizadas por la institucion.

Quinta: También para incrementar el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral en las instituciones en estudio, se recomienda apoyo especial de
la institucién (tengo la obligacién de pertenecer a la institucion).

Sexta: Finalmente, para la corporacibn académica interesada en perpetuar
saberes relacionados con el compromiso organizacional en sus establecimientos, se
dejan abiertas las siguientes lineas de investigacion:

e Usar la investigacion en otros espacios geograficos y en contextos educativos

estatales y privados.

e Estudiar la relacion del compromiso organizacional con el empoderamiento de

los colaboradores, su rendimiento y la eficacia en la ensefianza.

102



Concebir la relacion del compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la
desercion laboral en colaboradores de instituciones publicas y privadas.

Investigar el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de las nuevas

generaciones, especificamente la millennial.
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Anexo 1

Matriz instrumental

Titulo

Variables

Dimensiones

Indicadores

Fuente de informacién

Instrumento

Compromiso
organizacional,
satisfaccion laboral y
desercion laboral de
los profesionales de
Educacion de las
/Asociaciones
Educativas
IAdventistas del Perq,
2019

Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Lazos emocionales

Profesionales de

Percepcidn de satisfaccion de las
necesidades.

educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,

Orgullo de pertenencia a la
institucion.

2019

Compromiso de
continuacion

Necesidad de trabajo en la
institucion.

Opciones Laborales.

Evaluacion de permanencia

Compromiso
normativo

Reciprocidad con la institucién.

El cuestionario de
compromiso
organizacional
(Meyer y Allen
1991)

Satisfaccion

Buena relacién con los demas

Profesionales de

Cuestionario sobre

Laboral colegas educacion de las satisfaccion laboral
Satisfaccion Buena relacion con los alumnos )Asociaciones Educativas |(Alvarez, 2003)
intrinseca Buena relaciéncon el personal Adventistas del Peru,
administrativo 2019
Buena relacion con los padres de
familia

Satisfaccion Uso de estrategias didacticas

extrinseca

Desercion Nivel de rotacién Estabilidad Laboral Profesionales de Cuestionario sobre

laboral educacion de las desercion laboral

Remuneracion

Recompensas financieras y no
financieras

/Asociaciones Educativas
Adventistas del Perd,

Fuerza laboral

Relacion con los empleados

2019

Seguridad y calidad

de vida

Ambiente de trabajo

(Cardozo, 2018)
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Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo Planteamiento del Objetivos HipGtesis T_ipo~y Conceptos
problema disefo centrales
General General General
¢En qué medida el Determinar en qué medida el La relacion es directa y Compromiso
Compromiso compromiso compromiso organizacional predictiva entre el organizacional
organizacional, | organizacional predice la predice la satisfaccion laboral | compromiso organizacional,
satisfaccion satisfaccion laboral y la y la desercién laboral de los satisfaccion laboral y la Compromiso
laboral y desercion laboral de los profesionales de educacion de | desercion laboral de los afectivo
desercion profesionales de las Asociaciones Educativas profesionales de educacion Compromiso
laboral de los educacion de las Adventistas del Peru, 2019. de las Asociaciones de
profesionales Asociaciones Educativas Objetivos especificos Educativas Adventistas del continuacion
de Educacion | Adventistas del Per, Determinar en qué medida el Peru, 2019 Compromiso
de las 2019 compromiso organizacional Hipotesis Especifica normativo
Asociaciones Objetivos especificos afectivo predice la satisfaccién | La relacion es directa y
Educativas ¢En qué medida el laboral y la desercion laboral predictiva entre el
Adventistas compromiso de los profesionales de compromiso organizacional Tipos
del Per(, 2019 | organizacional afectivo educacion de de las afectivo, la satisfaccion Enfoque Satisfaccion

predice la satisfaccion
laboral y la desercién
laboral de los
profesionales de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida el
compromiso
organizacional de
continuidad predice la
satisfaccion laboral y la
desercion laboral de los
profesionales de

Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
Determinar en qué medida el
compromiso organizacional de
continuidad predice la
satisfaccion laboral y la
desercion laboral de los
profesionales de Educacion de
las Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
Determinar en qué medida el
compromiso organizacional
normativo, predice la
satisfaccion laboral y la

laboral y la desercion laboral
de los profesionales de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
La relacion es directa y
predictiva entre el
compromiso organizacional
de continuidad, la
satisfaccion laboral y la
desercion laboral de los
profesionales de Educacion
de las Asociaciones
Educativas Adventistas del
Perq, 2019

cuantitativo

Descriptivo,

correlacional,
transeccional
o transversal

laboral

Satisfaccion
intrinseca
Satisfaccion
extrinseca

Desercion
laboral

Nivel de
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Educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida el
compromiso
organizacionall normativo,
predice la satisfaccion
laboral y la desercién
laboral de los
profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida la
dimensidon compromiso
afectivo, predice en su
dimension la satisfaccion
intrinseca, de los
profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida el
compromiso
organizacional en su
dimension compromiso de
continuidad predice la
satisfaccion extrinseca, de
los profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida el
compromiso
organizacional en su

desercion laboral de los
profesionales de educacién de
las Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
Determinar en qué medida la
dimension compromiso
afectivo, predice la
satisfaccion intrinseca, de los
profesionales de educacion de
las Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
Determinar en qué medida el
compromiso organizacional en
su dimensién compromiso de
continuidad predice en su
dimension satisfaccion
extrinseca, de los
profesionales de educacion de
la Asociacion Educativa
Adventista del Perd, 2019
Determinar en qué medida el
compromiso organizacional en
su dimensién compromiso
normativo predice en su
dimensién satisfaccion
intrinseca, de los
profesionales de educacion de
las Asociaciones Educativas
Adventistas del Perud, 2019
Determinar en qué medida el
compromiso organizacional en
su dimensién compromiso
afectivo predice en su
dimension satisfaccion
extrinseca, de los
profesionales de educacion de
las Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019

La relacion es directa y
predictiva entre el
compromiso organizacional
normativo, la satisfaccion
laboral y la desercién laboral
de los profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru, 2019
La relacion es directa y
predictiva entre la dimensién
compromiso afectivo, en su
dimension satisfaccion
intrinseca, de los
profesionales de educacion
de las Asociaciones
Educativas Adventistas del
Peru, 2019

La relacion es directa y
predictiva entre el
compromiso organizacional
en su dimensién
compromiso de continuidad,
en su dimension satisfaccion
extrinseca, de los
profesionales de educacion
de las Asociaciones
Educativas Adventistas del
Peru, 2019

La relacion es directa y
predictiva entre el
compromiso organizacional
en su dimension
compromiso normativo, en
su dimension satisfaccion
intrinseca, de los
profesionales de educacion
de las Asociaciones
Educativas Adventistas del

rotacion
Remuneracién
Fuerza laboral
Seguridad y
calidad de vida
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dimensidon compromiso
normativo predice en su
dimensién satisfaccion
intrinseca, de los
profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

¢En qué medida el
compromiso
organizacional en su
dimensidon compromiso
afectivo predice la
satisfaccion extrinseca, de
los profesionales de
educacion de las
Asociaciones Educativas
Adventistas del Peru,
2019

Perq, 2019

La relacion es directa y
predictiva entre el
compromiso organizacional
en su dimension
compromiso afectivo, en su
dimension satisfaccion
extrinseca, de los
profesionales de educacion
de las Asociaciones
Educativas Adventistas del
Pera, 2019
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Anexo 3

Autorizacion de aplicacion de Instrumentos

Asociacion Educativa Adventista
Centro Oeste del Pera

Autorizacion
El Director de la Asociacién Educativa Centro Oeste del Pera
(AEACOP).

Hace Constar

Que = Mg Angel Becerra Sama Cruz. Wenficado con DNI N° 18760521,

ite de la E ia de Posgrado de &2 “Universidad Poruana Unidn® sode
Lma. hene aumonzacion pars aplicar @n Bs Insttuciones educatvas que conforman
& AEACOP, s inaumentos de [ nvestigacidn acue #deva por tilulo

“Comp J arg A , don b f y desevcion aboral en los
rofesi jes de Edi i0n de las A iacio I ivas Adventistas del
Pevi, JuNscs-2019°, para optas su tibuo de e ed COn Mencion an

Geastién Educaswva
Se expide la presents comstancia 8 peScidn cel interessdo para los fines Que ven
por conveaniansa

Puno, 138 de octure de 2019

Asociacion tdura"vo_ Adventista

10 COAFRETRERMOAL @6 UAE. FRD LA O INLA UL 75w,
Contrs Oeste del Perd BRSO ST
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Iglesia Adventists IR LIMA 115,

del Séptimo Dia CERCADO PUNO
MISION DLL LAGO TITICACA DPTO PUNO - PERU
AUTORIZACION

El Presidente de la Mision de Lago Titicaca, de |a Iglesia Adventista del
Séptimo Dia;

Hace Constar que:

Mg. Angel Becerra Santa Cruz, Identificado con DNI N2 16760521,
estudiante de la Escuela de Posgrado de la “Universidad Peruana Unidn”
sede Uma, tiene AUTORIZACION para APLICAR los instrumentos de la
investigacion que lleva por titulo “Compromiso organizacional, satisfaccion
laboral y desercion laboral en los profesionales de Educacién de los
Asociaciones educativas Adventistas del Peru, Julioca-2019", para optar su
titulo de doctor en educacién con mencion en Gestidn Educativa.

Se expide la presente constancia a peticion del interesado, para los fines
que vea por conveniente

Puno, 14 de octubre de 2019
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Anexo 4

Consentimiento Informado

Universidad Peruana Unién
Escuela de Posgrado

Unidad de Posgrado en Ciencias Humanas y Educacion

|.Consentimiento Informado

Hola, mi nombre es a Angel Becerra Santa Cruz, estudiante del programa de doctorado en
Gestion Educativa de la Universidad Peruana Union. Este cuestionario tiene como propdsito
levantar informacion sobre el compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desercion
laboral en los profesionales de educacion de las Asociaciones Educativas Adventistas del
Pera. Su participacion es totalmente voluntaria y no seré obligatorio llenar dicha encuesta si
es que no lo desea. Si decide participar en este estudio, por favor responda el cuestionario,
asi mismo puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, si asi lo decide.
Cualquier duda o consulta que usted tenga posteriormente puede escribirme a:

angel-5@upeu.edu.pe

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario

estoy dando mi consentimiento para participar en este estudio.
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Anexo 5

Cuestionario de Compromiso Laboral

INSTRUCCIONES: Por favor, lea con atencion las diferentes cuestiones antes de
contestar. No existen respuestas correctas 0 incorrectas, simplemente estamos
interesados en conocer sus opiniones, pues éstas son importantes para nosotros.
Las preguntas formuladas se contestan de manera rapida y sencilla. Por favor,

conteste a todos los items

1 2 3 4

En desacuerdo | Relativamente de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Datos generales: (marque con una X la alternativa pertinente)

Sexo: M__F__

Afios de trabajo en la Institucion:

DeOalafio_ Dela?2afios_ De2a3afios__ De3afiosamas__

Nivel de ensefianza:

Inicial __ Primaria__ Secundaria___

Estado Civil:

Soltero(a) __ Casado (a) __ Conviviente

N° de Hijos:

0 1 2 3 Masde3d

Edad:

Del8a23 De24a29 De30a35 De36amas_

Estudios Superiores:

Instituto Superior Tecnolégico__Instituto Superior Pedagégico __ Universidad __

Cuenta con Titulo a nombre de la Nacién:

Si_ No__
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Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder con la
mayor veracidad posible. Responda a todas las afirmaciones de la manera mas

rapida posible.

ftems 1 2 3 4

1. Tengo confianza en los valores de la institucion.

2. Cuento con diversas opciones de trabajo.

3. Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi
relacion laboral con la institucion.

4. Me he integrado plenamente con la institucion.

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

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

7. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal
para el éxito de la institucion.

8. He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer
0 Nno a esta institucién.

9. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro
empleo.

10. Esta institucion tiene un gran significado para mi.

11. Tengo una sensacion de deuda con la institucion.

12. Estoy convencido que la institucién satisface mis
necesidades

13. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

14. Siento apego emocional a la institucion

15. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para
poder seguir trabajando en esta institucion.

16. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion,
podria haber considerado otra opcién de trabajo.

17. Otras personas dependen de mis ingresos de esta
institucion.

18. Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo
quisiera.

19. Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion
de necesidad como de deseo

20. Soy leal a la institucion.

21. Tengo la obligacién de permanecer en la institucion.
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Anexo 6
Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral
David Alvarez — Lima 2003

Esta es una escala que le permitira a usted reflexionar sobre el grado de
insatisfaccion o satisfaccion con su experiencia laboral en esta institucion educativa.
Para lo cual le rogamos contestar este cuestionario eligiendo la opcién que mejor
describa su experiencia personal. Cada una de las declaraciones tiene seis posibles
valores de respuesta segun la siguiente escala de acuerdo o aprobacion. Ponga una
X en la columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la derecha de
cada declaracion.

Definitivamente Muy en Muy de Definitivamente
Desacuerdo | De acuerdo
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5 6

Ejemplo: Tenga en cuenta la siguiente declaracion:

Siento que en esta universidad recibo apoyo de las autoridades |1 |2 |3 |4 |5 |6

Si considera que esta declaracion se cumple definitivamente en la institucion donde
presta servicios, debera marcar X en el casillero 6. Por el contrario, si se muestra en
muy en desacuerdo con esta declaracion debera marcar X en el casillero 2.

Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder con la
mayor veracidad posible. Responda a todas las afirmaciones de la manera mas
rapida posible.

Declaraciéon Desacuerdo | Acuerdo

1. Disfruto preparando mis clases con los materiales que me 1 |12 |3 |45 6
parecen mas convenientes.

2. El abanico de oportunidades académicas que ofrece la
institucion educativa me hace sentir muy bien.

3. Siento que la asignacion de las asignaturas que dicto se debe a
mérito propio.

4. En esta institucion educativa siento que puedo ocupar cargos de
alta responsabilidad.

5. Disfruto que la institucion premie mi esfuerzo.

6. EIl sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en
esta institucion.
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7. La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi labor
docente.

8. La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el
desempefio docente.

9. Me siento contento de trabajar en esta institucion de prestigio
social como esta.

10. El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad en esta
institucion.

11. En esta institucion la capacitacion y desarrollo docente estan
ausentes.

12. Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan los
contenidos del silabo.

13. Me siento mal sabiendo que sera muy dificil dictar conferencias
extracurriculares.

14. Es injusto que me encarguen mayor trabajo académico por mi
capacitacion actual.

15. Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser
promocionado.

16. Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan desapercibidos

17. Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacion con el
trabajo que realizo.

18. A menudo tengo que suspender contenidos de la asignatura por
la carencia de equipos o laboratorios.

19. La evaluacién docente genera inseguridad en el puesto.

20. Me hace sentir bien trabajar en una institucion de prestigio
académico como esta institucion.

21. Es una lastima que las relaciones interpersonales en esta
institucion sean malas.

22. Me complace que el programa de capacitacion de esta
institucion se cumpla en su totalidad.

23. Para mi es importante elegir la metodologia apropiada a la
asignatura.

24. Mi trabajo en esta institucion me permite, ademas del dictado de
asignaturas, realizar actividades no lectivas.

25. Siento temor para asumir cursos de alta especializacion

26. Mi productividad es la principal herramienta para escalar
posiciones en la institucion.

27. Molesta que en esta institucion los premios y distinciones se
otorguen a los allegados de las autoridades.

28. La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad
personal.

29. Me siento inutil en mi labor docente cuando el aula carece de un
retroproyector.

30. Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la
estabilidad laboral del docente nombrado y contratado.

31. A menudo evito decir en qué institucion educativo trabajo.

32. En esta instituciébn uno se siente a gusto con los colegas y

autoridades.

127




33.

Me molesta que esta institucion ponga trabas para asistir
a cursos de capacitacién y congresos

34. Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de las
normas establecidas

35. Asisto a los eventos que la institucion ofrece, tales como
seminarios y talleres.

36. Siento que pierdo autorrealizacién dictando cursos que me
desagradan.

37. Es estimulante que en esta institucién los esfuerzos personales
sean recompensados en todo momento.

38. El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente para
cubrir mi presupuesto.

39. Sin el equipamiento que posee esta institucion no sé como haria
para dictar mis clases.

40. El contar con la condicién de ordinario o nombrado no otorga
ninguna garantia de estabilidad laboral.

41. Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la
institucion donde trabajo.

42. Siento que las relaciones de trabajo en esta institucion son
calidas.

43. Siento que en esta institucion me brindan las facilidades
necesarias para capacitarme.

44. Me disgusta la fiscalizacién del avance de la asignatura que
dicto.

45. Me inhibo de asistir a eventos sociales que la institucién
organiza.

46. Me siento desmerecido con los cursos que me encargan.

47. Me disgusta que en esta universidad para ser promocionado se
requiera algo mas que cumplir con los requisitos.

48. Es lamentable que aun esforzandome termine postergado

49. Debo trabajar en otra institucién para cubrir mi presupuesto
familiar.

50. Me da igual si la institucion educativa invierte o no en el
equipamiento de las aulas de clase.

51. Me da igual tener la condicién de nombrado o contratado

52. Me siento halagado por mis amistades de la institucién en que
trabajo.

53. Lo mejor de esta institucién son las relaciones de amistad con
mis colegas y autoridades.

54. Es el colmo que en esta institucion la capacitacion deba ser
financiada por el docente.

55. Me desalienta que en esta institucion las promociones
obedezcan a criterios politicos.

56. Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia.
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Anexo 7

Cuestionario de Desercion Laboral

El instrumento que a continuacion se presenta tiene como finalidad recolectar la
informacion necesaria para dar respuesta a los objetivos de la investigacion
denominada: Compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desercion laboral en

los profesionales de educacion de la Asociacién Educativa Adventista, Puno-2019.

Instrucciones: Lea detenidamente cada uno de los items.

* Responda con sinceridad.

 Seleccione la respuesta que considere correcta.

* Seleccione entre las alternativas siempre (S), casi siempre (CS), a veces (AV), casi
nunca (CN) y nunca (N)

» Marque con una equis (X) la respuesta seleccionada.

Alternativas

Variable: Desercion laboral S CC | AA CC | NN
Dimension: Rotacion laboral S S \VJ N

1. Los puestos de trabajo quedan vacantes con frecuencia y los
mismos deben ser cubiertos regularmente

2. Ha tenido la sensacion de que no para de ver caras nuevas en el
trabajo.

3. Se brinda atencién inmediata y las medidas necesarias para frenar
la fuga del capital humano

4. En la organizacion se le da importancia a la estabilidad que
mantenga su personal.

5. La organizacion quiere conservar a sus empleados que le son
necesarios para el desarrollo de sus actividades.

6. La desercion es causada de manera forzosa.

7. El total de trabajadores que se retiran e incorporan, supera al total
de empleados.

8. Los docentes desean permanecer en la organizacion, le importa la
misma y estan dispuestos a realizar un esfuerzo por ella.

Dimension: Remuneracion S CC | AA CC | NN

9.- Existen en la empresa escalas salariales, planes de incentivos y
compensacion salarial.

10. Los trabajadores fijan interés en invertir su trabajo, dedicacién y
esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando
reciban una retribucién conveniente.
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11. La retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al
empleado va en funcién del puesto que ocupa y de los servicios que
presta.

12. El salario nominal se actualiza con periodicidad para evitar su
erosion y la consecuente pérdida de poder adquisitivo.

13. El salario satisface, directa o indirectamente, las necesidades de
los trabajadores.

14. La organizacion ofrece a sus miembros paquetes de recompensa,
asi como los mecanismos y los procedimientos para la seguridad del
empleo.

15. Los trabajadores hacen aportaciones a la organizacion y reciben
de ella incentivos o inductores.

16. Ajustan la remuneracion a las diferencias individuales, a su
desempenfio y a la obtencién de metas y resultados.

Dimensiéon: Fuerza laboral

NN

17. Dirigen constantemente el esfuerzo de los miembros para lograr
los resultados previstos con altos niveles de desempefio.

18. El capital humano de la organizacion trabaja de forma integral
para lograr la sincronizacion de los esfuerzos.

19. El capital humano de la organizacién trabaja de forma integral
para lograr la sincronizacion de los esfuerzos.

20. Evaltan las actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactoria.

21. Les brindan a los empleados la oportunidad de expresar sus
ideas.

Dimension: Seguridad y calidad de vida

22. La organizacién responde a las necesidades especiales de cada
trabajador, brindandole sostén y apoyo.

23. Los ambientes de trabajo son adecuados a las diferentes
actividades que los trabajadores realizan.

24. El entorno laboral cuenta con condiciones psicolégicas y
sociolégicas saludables.

25. Se implementan sistemas y procedimientos de seguridad para
eliminar las condiciones inseguras del entorno, sea al instruir o
convencer a las personas del establecimiento de practicas
preventivas.
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Anexo 8

Andlisis de Fiabilidad Compromiso Organizacional (AEACOP)

compromiso compromiso compromiso
organizacional organizacional de  organizacional
afectivo continuacion normativo
| Tengo confianza en los valores de la institucion -022 0.10 043
4 Me he integrado plenamente con la imstitucion 0.79 0.27 0.10
7 Tengo vplunlad por Qar miyor esfuerzo de lo normal 001 0.75 005
para ¢l éxito de la institucion
10.Esta institucién tiene un gran significado para mi 041 -0.18 0.73
I-.bssoy convencido que la institucion satisface mis 0.09 0.79 0.08
necesidades
13 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion 045 0.63 0.02
14 .Siento apego emocional a la institucion 0.87 0.28 -0.09
2.Cuento con diversas opciones de trabajo 083 0.03 0.28
8.He u‘nnlilz{u!o h!s ventajus y desventajas de pertenecer o 0.90 0.04 0.15
nO @ esta institucion
9.Posco capacidades y aptitudes para encontrar otro 0.66 004 039
empleo
15. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para 5
poder seguir trabajando en esta institucion 0.5 038 207
16.Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, 039 056 015
podria haber considerado otra opeidn de trabajo x : =
_I7.(?tra§ personas dependen de mis ingresos de esta 0.00 053 043
institucion
IS'S'crfa duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo 035 027 0.46
quisiera
(% - o 1 1 ~4, C - M
I )qu. permanccer n esta institucion. es una cuestion de 0.67 0.47 0.04
necesidad como de deseo
3.Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi A
relacion laboral con la institucién 0 L8 9:08
9Hc rcqhudo algun tipo de apoyo especial de parte de la 0.90 0.15 0.09
institucion
.().Tc.jndltin sentimiento de culpfablhdad st dejard la 0.14 0.53 023
institucién en estos momentos
11 Tengo una sensacion de deuda con la institucion 0.89 022 0.10
20.Soy leal a la institucion 043 033 -0.08
21.Tengo la obligacién de permanecer en la institucion 0.78 0.06 0.22

Andlisis de fiabilidad

- Compromiso organizacional afectivo: 0.72

- Compromiso organizacional de continuaciéon: 0.84
- Compromiso organizacional normativo: 0.73
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Anexo 9

Andlisis de Fiabilidad Satisfaccion Laboral (AEACOP)

1 .Disfruto preparando mis clases con los materiales que
me parecen mds convenientes

2.El abanico de oportunidades académicas que ofrece la
institucion educativa me hace sentir muy bien

3.Siento que la asignacion de las asignaturas que dicto se

deben a mérito propio

4 .En esta institucion educativa siento que puedo ocupar
cargos de alta responsabilidad

5.Disfruto que la institucion premie mi esfuerzo

6.El sueldo que percibo es justo por las labores que
realizo en esta institucion

7.La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi
labor docente

8.La estabilidad laboral con que cuento me da
tranquilidad en el desempeno docente

9.Me siento contento de trabajar en esta institucién de
prestigio social como esta

10.El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad
en esta institucién

11.En esta institucién la capacitacién y desarrollo
docente estdn ausentes

12.Me disgusta que se establezcan lineamientos que
restrinjan los contenidos del programa curricular

13 Me siento mal sabiendo que serd muy dificil dictar
conferencias extracurriculares

14.Es injusto que me encarguen mayor trabajo
académico por mi capacitacion actual

15 Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser
promocionado

16.Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan
desapercibidos

17 Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacion
con el trabajo que realizo

18.A menudo tengo que suspender contenidos de la
asignatura por la carencia de equipos o laboratorios
19.La evaluacion docente genera inseguridad en ¢l
puesto

20 Me hace sentir bien trabajar en una institucién de
prestigio académico como esta institucion

21.Es una lastima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas

20, Me hace sentir bien trabajar en una institucion de
prestigio académico como esta institucion. |

21.Es una lastima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas. |

22 Me complace que ¢l programa de capacitacion de esta

institucion se cumpla en su totalidad

Ind Var LiC LCa ReD CEc CTr SPu Est CRI CPD
0.63-0.25 0.09-0.11 0.32-0.02 0.05-0.03 0.13-0.18 0.23

0.81 0.06-0.15 0.08-0.12-0.05 0.23-0.20 0.04 0.09-0.04

0.55-0.13-0.10 041 0.18-0.02 0.27 0.16 0.01-0.12-0.14

0.73-0.13-0.31 0.10 0.03 0.10 0.28-0.04 0.02-0.07 0.01
0.72 0.20 0.04

0.14-0.06 -0.03

0.24-0.02-0.17-0.05 0.02 0.02 0.05-0.18

001 0.08 0.13 0.15-0.72-0.15 0.12 0.03
0.55-0.23 0.00 0.37-0.12-0.14-0.09 -0.17 -0.02 -0.08 0.06
0.52 0.03 0.13 0.14-0.32-0.05-0.04 -0.39 -0.03 -0.08 -0.27
0.70 0.03 0.20 0.02-0.01 0.03-0.19-0.03 0.19 0.04 0.04
0.06-0.14-0.08 0.58 0.01 0.24 0.31-0.39 0.19 0.24-0.09
-0.10 0.02 0.12 0.30 0.24-0.09 0.71-0.10 0.05 0.00 0.10

009 0.04 0.16 0.19 0.11-0.15 0.62-0.14 0.39 0.00 0.00

013 0.16 003 057 008 008 001 012012 001 045

0.12 020 0.14 066 004 0.15 008 0.15-003 001 001
001 007 035 059 029 037 0.14-0.20 000 0.02-0.10
005014 0.17 034 052 037 007-0.12 011001 015
027002 020 027 0.53 0.17 008 0.13-0.10 0.17 0.01
003001 -002 002 0.64 001 026 032 021 005-0.18
002 0.18-025-002 057-003 006 005 044 0.12 004
0.84 0.04 0.06-006-0.12 0,14-006 003 008 (.14 -0.04
.02 029 0.11-0.10 0.01 032 068 005-0.11-003 002
0.84 004 0.06-0.06-0.12 0.14-006 003 008 0.14-0.04
.12 029 0.11-0.10 001 032 068 005-0.11-0.03 0.02

0.70 0.08-006-021 0.10 0.16-0.18 -002-0.11 022008
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23 Para mi o3 importante clegir la metodologlaapeopiada .o co..0.14 0,08:0.06/031 0.5 0.28:0:17:0,10:026 0,07
a la asignatura

24 Mi trabajo en esta institucién me permite, ademads del
dictado de asignaturas, realizar actividades no lectivas
2331600 (emor DA AsmIT enres doialta -0.10 0.79 0.00 0.02 0.04 0.14-0.02 0.01 0.06-0.04 0.02
especializacién

26.Mi productividad es la principal herramienta para
escalar posiciones en la institucion

27 Molesta que en esta institucion los premios y
distinciones se otorguen a los allegados de las 0.08 0.06-0.15 0.13 0.35 0.26 0.02-0.09 0.36-0.01 0.50
autoridades

28.La puntualidad en el pago de mi sueldo me da
tranquilidad personal

29.Me siento iniitil en mi labor docente cuando el aula
carece de un retroproyector

30.Es malo que la actual ley laboral resulte débil para
garantizar la estabilidad laboral del docente nombradoy 0.24 0.02 0.55 0.07 0.00 0.08 0.06 007 0.07 0.15-0.10
contratado

31.A menudo evito decir en qué institucion educativo
trabajo

32.En esta institucion uno se siente a gusto con los
colegas y autoridades

0.47-0.17 0.03 0.17-0.13 0.32 0.20 0.01 0.04-0.06-0.31

0.64 0.01-0.12 0.26 0.04 0.18-0.09 0.20 0.17-0.34 0.05

047 0.07 0.06 0.08-0.09 0.00 0.16-0.21 001 0.08 0.54

-0.03 022 0.16 0.01 001 0.05 0.01-0.03-0.05 0.71 0.02

0.02 0.15 007 0.03 0.60 0.11 0.00-0.19-0.05-0.23 0.09

0.59 0.22 046 0.06 0.10-0.03-0.19-0.07-0.21 0.09-0.01

33.Me molesta que esta institucién ponga trabas para 19 14 0.10-0.10 0.04 0.03 0.08 0.10 0.78 -0.18 -0.03
asistir a cursos de CapaCItaCIén y Congresos

34.Puedo utilizar mi criterio para la evaluacién dentro de
las normas establecidas

33.Asisto a los eventos que la institucion ofrece. tales 76 0 15 0,17 0.10 007 0.13 002 020 005-0.02 006
como seminarios y talleres

36.Siento que pierdo autorrealizacion dictando cursos 007 028 031 0.18 024 0.13 0.00 0.12 047 0.18 027
que me desagradan - - - . . 13 0. ; X ; !

37.Es estimulante que en esta institucion los esfuerzos 068 038-0.02 005 001-0.18-0.08 0.10 0.05 0.06-0.07
personales sean recompensados en todo momento

AL aneldo que pescibo.en tHa IANICIONER MACISIE: jyon. 64 011005011001 0108005008 0:12.-0103
para cubrir mi presupuesto

39.Sin el equipamiento que posee esta institucién no sé
c6mo harfa para dictar mis clases

40.EI contar con la condicién de ordinario o nombrado
no otorga ninguna garantia de estabilidad laboral
41.Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de
la institucién donde trabajo

42 Siento que las relaciones de trabajo en esta institucién
son cdlidas

43 .Siento que en esta institucién me brindan las
facilidades necesarias para capacitarme

0.69-0.06 0.20-0.09 0.25 0.08-0.04 0.15-0.10-0.07 0.16

-0.03 0.64 001 0.11 0.15 0.02 0.15 0.02 0.37 0.10 0.24

0.24 0.13 0.26 0.23 0.32 0.06-0.23-0.17 0.06 -0.03 -0.35

0.70 0.06 0.13-0.08 0.13 0.10 0.00 0.02 007 0.24 0.05

0.67 001 0.31-0.06 005 0.25-0.22 0.07-0.13 0.04 0.23

0.62 023 004 0.10-0.05-0.17 0.08-0.27-0.37 0.03 0.26

44.Me disgusta la fiscalizacion el avance de Ia 002 044 049 033 021-0.19-006 0.04 020 0.03-021
asignatura que dicto
o e mbiborde st e cyenton ocilopgusls 007 0.56 024 049 0.31-0.13 023 006 003-0.15 0.6

institucién organiza
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46 Me siento desmerecido con los cursos que me
encirgan

47 Me disgusta que en esta universidad para ser

promocionado se requiera algo mds que cumplirconlos 005 0.34-0.10 0.21 0.26
requisitos
48 Es lamentable que aun esforzindome termine

postergado

49.Dcebo trabajar en otra institucion para cubrir mi

presupuesto familiar

50.Me da sgual si L institucion educativa invierte o no en
¢l equipamiento de las aulas de clase

51.Me da igual tener la condicidn de nombrado o
contratado

52 Me siento halagado por mis amistades de la
nsttucion en gue trabajo

53.Lo mejor de esta institucion son las relaciones de
amistad con mis colegas y autoridades

54 Es el colmo que en esta institucion la capacitacion

deba ser financiada por el docente

55 Me desalienta que en esta institucion las promociones

obedezcan a criterios politicos

56.Para mi la estabilidad taboral es un asunto de justicia 028 -0.03 0.17 0.08 006

Analisis de fiabilidad

Independencia: 0.72

Variedad: 0.77

Libertad de catedra: 0.82

Linea de carreras: 0.84

Reconocimiento y distinciones:0.71
Compensacion econdémica: 0.73
Condiciones de trabajo: 0.70

Seguridad en el puesto: 0.75

Estatus: 0.76

Calidad de relaciones interpersonales: 0.71

Capacitacion y perfeccionamiento docente: 0.72
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Anexo 10

Andlisis de Fiabilidad Desercién Laboral (AEACOP)

1 .Los puestos de trabajo quedan vacantes con frecuencia y los mismos
deben ser cubiertos regularmente

2 Ha tenido la sensacion de que no para de ver caras nuevas en el trabajo
3.Se brinda atencion inmediata y las medidas necesarias para frenar la
fuga del capital humuno

4.En la organizacion se le da importancia a la estabilidad que mantenga su
personal

5 La organizacidn quiere conservar a sus empleados que le son necesarios
para el desarrollo de sus actividades

6.La desercion es causadn de manera forzosa

7.El total de trabajadores que se retiran e icorporan, supera al total de
empleados

8 Los docentes desean permanecer en la organizacion, le importa la
misma y estdn dispuestos a realizar un esfuerzo por ella

9.Existen en la empresa escalas salanales, planes de incentivos y
compensacion salanal

10.Los trabajadores fijan interés en invertir su trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando
reciban una retribucion conveniente

11.La retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al
empleado va en funcidn del puesto que ocupa v de los servicios gue presta

12 El salano nominal se actualiza con periodicidad para evitar su erosion
y la consecuente pérdida de poder adquisitivo

13.El salanio satistace, directa o indirectamente, las necesidades de los
trabajadores

14.La orgamzacion ofrece a sus miembros paquetes de recompensa, asi
como los mecanismos y los procedimientos para la segundad del empleo
15.Los trabajadores hacen aportaciones a la organizacion v reciben de ella
incentivos o inductores

16.Ajustan la remuneracion a las diferencias individuales. a su desempeno
y a la obtencidn de metas v resultados

17 Dirigen constantemente el esfuerzo de los miembros para lograr los
resultados previstos con altos niveles de desempeno

18 El capital humano de la organizacion trabaja de forma integral para
lograr la sincronmizacion de los esfuerzos

19.Delegan autoridad a los empleados para que ellos cumplan con la labor
encomendada

20 Evaldan las actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactoria

21.Les brindan a los empleados 1a oportunidad de expresar sus ideas
20 Evalaan las actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactoria. |

21 Les brindan a los empleados la oportunidad de expresar sus ideas, |
22 La organizacion responde a las necesidades especiales de cada
trabajador, brinddndole sostén y apoyo
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23 Los ambientes de trabajo son adecuados a las diferentes actividades

z 0.23
que los trabajadores realizan
24 El entoro laboral cuenta con condiciones psicoldgicas y sociologicas 0.06

saludables

25 Sc implementan sistemas y procedimientos de seguridad para eliminar
lus condiciones inseguras del entorno. sea al instruir o convencer a las 0.26
personas del establecimiento de précticas preventivas

Andlisis de fiabilidad

- Rotacion laboral: 0.72

- Remuneracion: 0.77

- Fuerza laboral: 0.82

- Seguridad y calidad de vida: 0.84
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Anexo 11
Anélisis de Fiabilidad Compromiso Organizacional (AEALT)

COmMPromiso compromiso compromiso
organizacional organizacional de  organizacional
afectivo continuacion normativo
I Tengo confianza en los valores de la institucidn 0.16 022 0.55
4 Mec he mtegrado plenamente con la institucion 03 0.54 .49
7 Tengo v_olumad por flar mayor esfuerzo de lo normal 005 065 0.29
para ¢l éxito de la mstitucion
10.Esta institucién tiene un gran significado para mi -0.01 0.69 0.24
2 ' convenci institucién satisface mis
l..Es§o> convencido que Lo institucion satisface mis 035 038 035
necesidades
13 Munifiesto orgullo de pertenccer a esta institucion 0.16 0.74 0.04
14.Siento apego emocional a la institucion (.38 0.68 .19
2 Cuento con diversas opeiones de trabajo 016 002 0.64
8 He amll‘uado las’ ventagas v desventajas de pertenecer o 018 035 034
no  esta institucion
9 Poseo capacidades v aptitudes para encontrar otro 0.04 0.00 0.64
empleo
15 Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para 051 047 012

poder seguir trabajundo en esta institucion

16.S1 no hubtera dado tanto de mi mismo en la institucion,
s 2 h > (.45 027 0.07
podria haber considerado otra opeidn de trabajo

17.0tras personas dependen de mis ingresos de esta

. 0.60 -0.03 0.30
institucion

18 é_cnu duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo 0.68 0.36 .00
quisicra

|9'Hl'))‘. permanecer en esta insttucion, es una cuestion de 075 008 007
necesidad como de deseo

3l:x¥slcn clrcunstancias gue cgern fuertemente mi 030 0.38 049
relacion laboral con la institucion

ng lI:'Clbldn algin tipo de apoyo especial de parte de la 0.42 002 0.50
nstitucion

6[‘cnd.nu sentimiento de culpabilidad si dejard la 0.59 0.02 0.20
institucidin en estos momentos

11. Tengo una sensacion de deuda con la institucion 065 0.02 0.25
20.Soy leal o la institucién 002 0.71 012
21 Tengo la obligacion de permanecer en L institucién 0.75 0.19 014

Andlisis de fiabilidad
- Compromiso organizacional afectivo: 0.78
- Compromiso organizacional de continuacion: 0.73

- Compromiso organizacional normativo: 0.72
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Anexo 12
Andlisis de Fiabilidad Satisfaccion Laboral (AEALT)

1 Disfruto preparando mis clases con los materiales que
me parecen mis convenientes

2.El abanico de oportunidades académicas que ofrece la
institucién educativa me hace sentir muy bien

3.Siento que la asignacién de las asignaturas que dicto se
deben a mérito propio

4.En esta institucién educativa siento que puedo ocupar
cargos de alta responsabilidad

5 Disfruto que la institucion premie mi esfuerzo

6.El sueldo que percibo es justo por las labores que
realizo en esta institucion

7.La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi
labor docente

8.La estabilidad laboral con que cuento me da
tranquilidad en el desempeno docente

9 Me siento contento de trabajar en esta institucion de
prestigio social como esta

10.El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad
en esta institucion

11.En esta institucién la capacitacion y desarrollo
dacente estdn ausentes

12 Me disgusta que se establezcan lineamientos que
restrinjan los contenidos del programa curricular

13 Me siento mal sabiendo que serd muy dificil dictar
conferencias extracurriculares

14 Es injusio que me encarguen mayor trabajo
académico por mi capacitacion actual

15 Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser
promocionado

16.Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan
desapercibidos

17 Es injusto que ¢l sueldo recibido no guarde relacién
con el trabajo que realizo

18.A menudo tenge que suspender contenidos de la
asignatura por la carencia de equipos o laboratorios
19.La evaluacion docente genera inseguridad en el
puesto

200, Me hace sentir bien trabajar en una institucion de
prestigio académico como esta institucion

21.Es una léstima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas

20.Me hace sentir bien trabajar en una institucion de
prestigio académico como esta institucion, |

21 .Es una listima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas. |

22 Me complace que el programa de capacitacion de esta
institucion se cumpla en su totalidad

Ind Var LiC LCa ReD CEc¢ CTr SPu Est CRI CPD
004 0,17 0.15-004 003 009 075 0.11 004 0,12 007

004 0,19 015 002 0,17 012 0.71-0.22 003 -009 006

012 006 026 0,13 002-035 062 0.16-0,12 002-001

022 025-002 0.18 0.00 023-003-0.37 006 0.14

0.14 042

0.45
0.32 000 021011 033-009 0.11 021-023

017 028 0.13 020 0.65-0.16 0.22-001 0.12-0.11-002

004 037 023 003 0.50-005 0,13 000 0.06 0.14 0.22

013 045 032 021 025-0.19 0.17-0.18 -0.07 -0.02 0.32

003 041 058-0.13 008 003 001 0.12-0.13 0.12 0.19

0.30-004 0.10 008 0.60 005-006 0.12 009 0.18-0.03

0.28-0.15 0.10 0,19 060 007 010 009 0.12 0.10 0.09

0.32 007 002 0.12 0.39 026 0.13-0.10 0.04 020 042

037009 0.18 044 005 005 005 030-0.13 032

061 0.16 006 0.19 0.24 0.14-0.05-0.20 0.03 0.18 0.05

063002 001 009 0.33 0.24-007 0.12 004 0.13-0.11

0.66-0.18 0.14 0.15 005 003 0.04 0.20 0.06-0.04 0.12

0.69 .14 018001 -0.13 0.18 0.04 0.14 009 002 0.17

064009 008 020-0.12 007 0.05-0.13 0.06 (.18 -0.18

064 001 005 020 0.17 007008 0.10-006-0.01 -0.13

0.14 021 0.65-005 0.11-0.19 0.16 0.14 005 009 003
045-0.11 005 0.15 025 036004 004023003 022
0.14 021 065005 0.11-0.19 0.16 0.14 005 009 003
045-0.11 005 0.15 025 036004 004-023-003 022

0.15 032 058 020-0.19 002 0.03-0.10 0.19-0.11 0.12
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23 Para mi es importante elegir la metodologla apropiads. , o ) 18 068 0,18 0.10 002 0.08 0.19-0.06 0.08-0.01
a la asignatura

24 Mi trabajo en esta institucion me permite, ademds del
dictado de asignaturas, realizar actividades no lectivas

25 Siento temor para asumir cursos de alta 027 0.10 031 025 026 029-0.15-0.10 0.02-0.30-0.09
especializacion

002 011 0.60 0,14 0,15 0,14 0.14-007 000 0.02-0.18

26Mi productividad es Ia principal herramienta para 03 04 0.50-0.15 0.04 025 028-007 008 024 002
escalar posiciones en la institucién

27 Molesta que en esta institucion los premios y

distinciones se otorguen a los allegados de las 043 -0.11 006 023 030 0.14 011 020-024.002-0.09
autoridades

2 pamugitas on ol pyga o mi ucldo i ok 0,14 016 044006 0.11-0.02 009 021 0.06 0.17 0.40
tranquilidad personal

29.Me siento indtil en mi labor docente cuando ef aula
carece de un retroproyector

30.Es malo que la actual ley laboral resulte débil para
garantizar Ia estabilidad laboral del docente nombradoy  0.17 0.07 0.27 0.17 0.16 0.02-0.04 006 0.00 0356 005
contratado

31.A menudo evito decir en qué institucion educativo
trabajo

32.En esta institucidn uno se siente o gusto con los
colegas y autoridades

33 Me molesta que esta institucién ponga trabas para 50 (46 017 0.32-006 021 0.08 0.06 020 0.05 0.13
usistir a cursos de capacitacion y congresos

028-004 005 062 020 0,13 0.03-003-0.08 0,31-0,02

0,30 003-007 062 002 000-004-007 001 022 0.28

000 061 029 003 008-0.10 0.10 0.09 022 026 009

34.Puedo utilizar mj cniterio para la evaluacion dentro de 0.12 0.17 027 002 0.06 005 026 034 0.10 053 0.03
las normas establecidas

35.Asisto a los eventos que la institucion ofrece, tales 001 034 0.50-004 0.09-0.17 001 036 0.03 0.09 0.06
como seminarios y talleres i N : ) .

36.Siento que pierdo autorrealizacion dictando cursos 054 0.13.0.187°037 0.12.005 0.08 621 003041 013
que me desagradan A9 N A= - L 2 ; j

37.Es estimulante que en esta institucion los esfuerzos
personales sean recompensados en todo momento
38.El suc!do que percibo en esti institucion es suliciente 0.09 025-004 032 034-003 021 008 0.53-028-0.11
para cubrir mi presupuesto

39.Sin el cquipamicnto que posec esta institucion 10 5¢ ¢ 53 24 0,06 0.08 025 0.15-0.03 0.12 058 0.02 0.10
como haria para dictar mis clases

40.El contar con la condicion de ordinario o nombrado
no otorga ninguna garantia de estabilidad laboral
41.Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de
ta institucion donde trabajo

42 Siento que las relactones de trabajo en esta institucién
son calidas

43 .Siento que en esta institucion me brindan las
facilidades necesarias para capacitarme

44.Me disgusta la fiscalizacion del avance de Ly
asignatura que dicto

45 Me inhibo de asistir a eventos sociales que la
institucién organiza

008 034 0.19 003 0.17 009 001 006 057 032 006

037 0.17 005 0.13 004 003 -0.11 054 0.17 001 0.00
007 030 023 018 008 001 024 056 020 0.14 006
<0.10 070 0.16 008005 002 026 004 021 0.11-022
D08 0.62 028 023002007017 001 0.16 006 0.06
033 020004 029 021 007 0.16 0.12 0.11 001 032

0.16 016 004 064 020 003 -0.13 013 0.02-0.13 006
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46 Me siento desmerecido con los cursos que me
encargan

035005009 065 0.16

47 Me disgusta que en esta universidad pura ser

promocionado se requicra algo mas que cumplir con los 004 -0.05 0.07 0.31 0.11
requisitos

48.Es lamentable que aun esforzandome termine
postergado

49.Debo trabajar en otra institucion para cubrir mi
presupuesto familiar

50.Me da igual si la institucion educativa invierte 0 no en
¢l equipamiento de las aulas de clase

51 Me da igual tener lu condicion de nombrado o
contratado

022-0.17 003 031 0.10
0.15 007 009 022-0.14
028 010009 062 0.04

0.14-003-003 054 005

524.Mc siento halagado por mis amistades de la 001 0.65-001-0.17 0.04
institucion en que trabajo

Lo e de o s lions .15 0 02004 006
54 Es el colmo que en esta institucion la capacitacion
deba ser financiada por ¢l docente

55.Me desalienta que en esta institucion las promociones
obedezcan a criterios politicos

56 Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia = 015 032 0.13 0.00-0.01

0.29 008 003 0.18 -0.05

025 0.15-001 020 007

Anédlisis de fiabilidad

Independencia: 0.76

Variedad: 0.77

Libertad de catedra: 0.82

Linea de carreras: 0.84

Reconocimiento y distinciones: 0.78
Compensacién econémica: 0.86
Condiciones de trabajo: 0.88

Seguridad en el puesto: 0.79

Estatus: 0.8

Calidad de relaciones interpersonales: 0.82

Capacitacion y perfeccionamiento docente: 0.88
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027 40.10

0.26 -0.09

044 005

047 0.10

0.20 0.16

0.16 020

021 0.10

007 0.10

0.69 0.10

066 0.12
029 0.04

001 004 005005

0.62-008 0.05-0.02

038007 022-0.11

043 018 000 027

011 017 0.09-004

0.19 024-022 0.11

(.14 003 009 001

000 009002 0.04

0.11 009 007 005

006 0.06-0.08 005
028024 021 005



Anexo 13

Anadlisis de Fiabilidad Desercion Laboral (AEALT)

1.Los puestos de trabajo quedan vacantes con frecuencia y los mismos
deben ser cubiertos regularmente

2.Ha temdo la sensacion de que no para de ver caras nuevas en el trabajo
3.Se brinda atencién inmediata y las medidas necesarias para frenar la
fuga del capital humano

4 .En la organizacion se le da importancia a la estabilidad que mantenga su
personal

5 La organizacion quiere conservar a sus empleados que le son necesarios
para ¢l desarrollo de sus actividades

6.La desercion es causada de manera forzosa

7 .El total de trabajadores que se retiran ¢ incorporan, supera al total de
empleados

8.Los docentes desean permanecer en la organizacion, le importa la
misma y estdn dispuestos a realizar un esfuerzo por ella

9 Existen en la empresa escalas salariales, planes de incentivos y
compensacion salarial

10 Los trabajadores fijan interés en invertir su trabajo. dedicacién y
esfuerzo personal, sus conocimientos v habilidades, siempre y cuando
reciban una retribucion conveniente

11.La retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al
empleado va en funcion del puesto que ocupa y de los servicios que presta

12.El salario nominal s¢ actualiza con periodicidad para evitar su erosién
y la consecuente pérdida de poder adquisitivo

13 El salario satisface, directa o indirectamente, las necesidades de los
trabajadores

14 La organizacién ofrece a sus miembros paquetes de recompensa, asi
como los mecanismos y los procedimicentos para la seguridad del empleo

15.Los trabajadores hacen aportaciones a la organizacion y reciben de ella
incentivos o inductores

16.Ajustan la remuneracion a las diferencias individuales, a su desempefio
y a la obtencion de metas y resultados

17.Dirigen constantemente ¢l esfuerzo de los miembros para lograr los
resultados previstos con altos niveles de desempeiio

18.El capital humano de la organizacion trabaja de forma integral para
lograr la sincronizacion de los esfuerzos

19.Delegan autoridad a los empleados para que ellos cumplan con la labor
encomendada

20.Evalian las actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactoria

21 Les brindan a los empleados la oportunidad de expresar sus ideas
20 Evaltan las actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactoria, |

21 Les brindan a los empleados la oportunidad de expresar sus ideas. ]

22 La organizacion responde a las necesidades especiales de cada
trubajador, brinddndole sostén y apoyo
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Rotacion
laboral

.16
0.04
0.25

0.25

043
0.02
0.05

042

031

0.50

0.67

0.68

0.17
041
0.17
0.41
0.63

Remuneracion

0.01
009
022

028

0.19
008
0.20

0.22

0.50

0.11

0.67

045

0.28

0.26

0.30

(.68

0.71

077

0.66
0.58
0.66
0.58
0.35

Fuerza
laboral

052
0.67
-0.03

0.10

-0.05
081
0.70

0.09

0.13

0.36

0.13

0.40

0.12

0.05

0.01

-0.08
0.15
.08
-0.15
-0.01

Seguridad
y calidad
de vida

0.53
0.20
0.63

0.63

0.52
008

0.12
028

0.19

028

-0.16
0.02

0.12



23 Los ambientes de trabajo son adecuados a las diferentes actividades 0.74
que los trabajadores realizan :
24 El entorno laboral cuenta con condiciones psicoldgicas y socioldgicas
saludables

25 Se implementan sistemas y procedimientos de seguridad para eliminar
las condiciones inseguras del entorno, ses al instruir 0 convencer a las 0.63
personas del establecimiento de pricticas preventivas

0.76

Andlisis de fiabilidad

- Rotacion laboral: 0.67

- Remuneracion: 0.81

- Fuerza laboral: 0.85

- Seguridad y calidad de vida: 0.84
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Anexo 14
Andlisis de Fiabilidad Compromiso Organizacional (AEANOR)

COmpromiso COMpPromiso COMPromiso
organizacional organizacional de  organizacional
afectivo continuacién normativo
| Tengo confianza en los valores de la nstitucion 0.90 004 0.06
4 Me he integrado plenamente con ls mstitucion 0.90 403 013
7 Tengo \'Qlunlm! por f:lar In'myor esfuerzo de lo normal 0.93 003 009
para el éxito de la institucion
10 Esta institucion tiene un gran significado para mf 093 009 0.11
12.Estoy convencido que la institucién satisface mis 064 006 033
necesidades
13 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucidn 0.90 0.14 0,13
14 Siento apego emocionl a la institucion 031 022 0.35
2 Cuento con diversas operones de trabijo 039 4.4 044
8. He analizado l:'m ventajas y desventajas de pertenecer o 077 00 007
no @ esta instiucion
9 Posco capacidades y aptitudes para encontrar otro 087 001 009
empleo
15 Aceptarin cualquier tipo de asignucién de labores para 5%
poder seguir trabajando en esta institucion 0 030 004
16,51 no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, 0.19 039 020
podria haber considerado otra opeidn de trabajo 5 - =
l7'(.)lt:|:'<-pcmmm depencden de mis ingresos de esti 0.12 0T 004
nstitucion
18.Serfa duro para mi dejar esta institucidn, inclusive si lo 051 062 004
quisiera
19 Hoy, permunccer en esta institucion, es una coestion de y
necesidad como de deseo a 085 o
3 Existen circunstuncias que estrechen fuertemente mi .
o GRS 0.15 023 062
relacién laboral con la institucién
ﬁ.li; mg:hl‘h) algin Hipo de apoyo especial de parte de la 021 0.15 087
institucion
f" l';ndx.na sentimiento de culpabilidad si dejard Lo 004 0.30 046
INSHINCION en eSt0s momentos
11 Tengo una sensacidn de deuda con la institucidn 424 063 0.12
20.Soy leal a la institucion o9 002 0.10
21.Tengo la obligacidn de permancoer en la institucidn .50 046 0.14
Analisis de fiabilidad
- Compromiso organizacional afectivo: 0.96

- Compromiso organizacional de continuacion: 0.76

- Compromiso organizacional normativo: 0.71
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Anexo 15
Anélisis de Fiabilidad Satisfaccion Laboral (AEANOR)

1 .Disfruto preparando mis clases con los mateniales que
me parecen mas convenientes

2.El abanico de oportunidades académicas que ofrece la
institucidn educativa me hace sentir muy bien

3 Siento que la asignacion de las asignaturas que dicto se
deben a mérito propio

4.En esta institucion educativa siento gue puedo ocupar
cargos de alta responsabilidad

5. Disfruto que la institucion premie mi esfuerzo

6.El sueldo que percibo es justo por las labores que
realizo en esta institucion

7 La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi
fabor docente

8 La estabilidad laboral con que cuento me da
tranquilidad en el desempeno docente

9 Me siento contento de trabajar en esta institucion de
prestigio social como esta

10LEl hermetismo de los colegas hace dificil la amistad
en esta institucion

11.En esta institucion la capacitacion y desarrollo
docente estin ausentes

12.Me disgusta que se establezcan lineamientos que
restrinjan los contenidos del programa curricular

13 Me siento mal sabiendo que serd muy dificil dictar
conferencias extracurriculares

14.Es injusto que me encarguen mayor trabajo
académico por mi capacitacion sctual

15 Me siento frustrado ante la falsa exigencia pura ser
promocionado

16.Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan
desapercibidos

17.Es injusta que ¢l sueldo recibido no guarde relacion
con el trabajo que realizo

18.A menudo tengo que suspender contenidos de la
asignatura por la carencia de equipos o laboratorios

19 La evaluacion docente genera inseguridad en el
puesto

20.Me hace sentir bien trabajar en una institucion de
prestigio académico como esta institucion

21.Es una listima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas

20.Me hace sentir bien trabajar en una institucién de
prestigio académico como esta institucion. |

21 .Es una ldstima que las relaciones interpersonales en
esta institucion sean malas. |

22 Me complace que ¢l programa de capacitacion de esta
institucion se cumpla en su totalidad

Ind
.49

0.24

0.42

0.05
0.44
0.10

0.30

0.14

0.26

£0.11

.11

0.09

0.13

(16

0.04

0.20

0.10

0.03

-0.12

0.73

Var LiC LCa ReD CEc Clr SPu Est CRICPD
048-043 0.13 007 010018013 009-0.12-007

0.79-037 009 005003 004 001-0.15 006 0.09

0.16 0.20 015 033 004 0.11-0.15-056 004 003

055 041 028 000005 0.18-020-0.12 0.11 006
0.18 007

0.12 0.20

0.69 0.08-0.13-003-021 008005 0.24
032 029 (16 -050-0.12 025 045008
037006 -0.17-0.01 0.18 020001 009 047 0.29
059 007004 0.15-003 030 045-0.11 0.16-0.11
0.81-0.15 0.00 0.15-0.04-0.17 004 001 -0.08 0.04
007 026-0.17 002005 001001 0.17 022 080
0.00 023 007 0.73 0.02 007 021 0.15-0.13 0.14

0.22-005 000 050 0.16 014002 057 0.14 0.4

0.08-0.28 -0.13 006 006-003 059 031 023 032

007-003 0.14 004 002-007 023 085 008 0.09

0.12 004 018 078006 003003 0.04 0.13 000

007 028 008 023007 005-0.18 046 055-0.17

021 008-003 065 008 033 005-006 0.19-026

006 029 054 027-0.10 022-004-006 0.18 038

004 0.11 081 006-001 029 004 0.13 0.11-022

0.44-029-0.11 005 0.11 001 -003 0.13-008-0.10

-0.31-0.18 033 038 0.27 0.20 0.15 0.33-0.28-0,13 -0.11

073

0.44-029-0.11 005 0.11 001 -003 0.13-008-0.10

-0.31-0.18 033 038 0.27 020 0.15 0.33-0.28-0,13 -0.11

052
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23 Para mi es importante elegir la metodologia apropiada
a la asignatura

24 Mi trabajo en esta institucién me permite, ademds del
dictado de asignaturas, realizar actividades no lectivas

25 Siento emor para asumir cursos de alta
especializacion

26 Mi productividad es la principal herramienta para
escalar posiciones en la institucion

27 Molesta gue en esta institucidn los premios y
distinciones se otorguen a los allegados de las (.22-045 008 051 0.17 035 022-0.11 0.20-0.19-0.02
autondades

28 La puntualidad en el pago de mi sueldo me da
tranguilidad personal

29 Me siento initil en mi labor docente cuando el aula
carece de un retroproyector

30.Es malo que la actual ley laboral resulte débil para
garantizar la estabilidad laboral del docente nombrado y  0.25-047 031 035 0,17 0.8 008 0.06-030 022-0.10
contratado

31.A menudo evito decir en qué institucion educativo
trabajo

32.En esta institucion uno se siente a gusto con los
colegas y autoridades

33 Me molesta que esta institucién ponga trabas para
asistir a cursos de capacitacion y congresos

045 0,67 0.13 0.00 0.21-030-0.14 006 005 018 0.08
0,70 0.01 0.10 0.02-0.18 -0.28 -0.03 0.19 .03 006 0.07
008 000 024 0.15 008 009 008 085 .16 -0.01 .15

0.57-0.04 -0.04 0.35-0.03 030 0.15-009 0.11 .31 0.01

022 073 0.14 0.12 0.06 0.13 031 000 027 0.02-0.13

-0.24-004 037 072 0.18 028 0.09 0.19-0.01 -0.07 -0.12

033 0,10 0.13 038 0.14 053 0.15 033009007 026
0.89 0.17-0.02 .00 001 -0.17 019 000003 .13 -0.07
0.04-0.34-001 0.20 .20 0.76 L08 0.11 007 -0.09 0.00

34 Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de
las normas establecidas

35.Asisto a los eventos que la institucion ofrece, tales
como seminarios y talleres

36.Siento que pierdo autorrealizacidn dictando cursos
que me desagradan

37 Es estimulante que en esta institucion los esfuerzos
personales sean recompensados en lodo momento

38.El sueldo que percibo en esta institucidn es suficiente
para cubrir mi presupuesto

39.Sin el equipamiento que posee esta institucion no sé
cdmo haria para dictar mis clases

40.El contar con la condicidn de ordinario o nombrado
no otorga ninguna garantia de estabilidad laboral

41 Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de
la institucion donde trabajo

42 Siento gue las relaciones de trabajo en esta institucién
son cdlidas

43 Siento que en esta institucién me brindan las
facilidades necesarias para capacitarme

44 Me disgusta la fiscalizacion del avance de la
asignatura que dicto

45 Me inhibo de asistir a eventos sociales que la
institucion organiza

048 0.15 022 0.37-021 020 0.12-008 030 026 0.14

0,69 0.36 009 0.18 003 032 0.13 0.09-026 0.12 0.15

0.00-0.15 0.65 025 0.00-001 0.02 0.16-009 0.17 0.07

0.78 0,04 0.01 -0.06-0.31-0.14 0006 (1L03 0.09-0.21 002

0.1 028 0.09 036-007-028 047 026007 -0.11-0.24

016 0.10 011 0.14 0.04-0.10-0.13 .17 0.08 (.80 0.12

031 0.1 0,14 0.13 022-060 0.02 006009 0.16 0.24

080 0.19 0.01 0,10 -0.06-0.02 -0.09 -0.42 0.00 0.13 -0.10

0.87 0.27-0.04 -0.04 0.19-0.07 -0.19 0.00-0.04 006 008

078 0.02-0.10 011 0.05-026 004 0.11 0.13 022007

-0.03-0.13 077 0.12 0.13-0.16 0.13 0,18 -0.10 0.07 0.02

01 16 018 0.1 029 013 079 001 0.02 04 031
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46.Me siento desmerecido con los cursos que me
encargan
47 Me disgusta que en esta universidad para ser

0.31-008 042 030-003 043 049 027 0.11 -0.04-0.13

promocionado se requiera algo mas que cumplircon los -0.22-003 046 -0.11 028 028 0.13 0.21-024 0,14-0.44

requisitos

48.Es lamentable que aun esforzandome termine
postergado

49.Debo trabajar en otra institucion para cubrir mi
presupuesto familiar

0.13 008 042 0.20

006 0.13 080 0.03

50.Me da igual $1 la institucion educativa invierte o no en

: : -0. ! 05 035
el equipamiento de las aulas de clase CHULAL o3

51.Me da igual tener la condicion de nombrado o

0.23-006 044 006
contratado

ﬁz alaos " 151 < »
- Mc siento halagado por mis amistades de la 069 0.16 0.07-042
institucion en que trabajo

53.Lo mejor de esta institucion son las relaciones de

5 : : A1-007 033
amistad con mis colegas v autoridades 00 04100350

54.Es el colmo gque en esta institucion la capacitacion
e 3 P 027007 047 0.26

deba ser financiada por ¢l docente

55 Me desalienta que en esta institucion las promociones

obedezean a criterios politicos

56.Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia 027 -0.20 0.17 0.06

0.19 0,13 034 0.17

Andlisis de fiabilidad

- Independencia: 0.78

- Variedad: 0.79

- Libertad de catedra: 0.77

- Linea de carreras: 0.84

- Reconocimiento y distinciones: 0.78
- Compensacién econémica: 0.86

- Condiciones de trabajo: 0.88

- Seguridad en el puesto: 0.76

- Estatus: 0.81

- Calidad de relaciones interpersonales: 0.82

- Capacitacion y perfeccionamiento docente: 0.
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Anexo 16

Andlisis de Fiabilidad Desercion Laboral (AEANOR)

1.Los puestos de trabajo quedan vacantes con frecuencia y los mismos
deben ser cubiertos regularmente

2 Ha tenido la sensacidn de que no para de ver caras nuevas en el trabajo
3.Se brinda atencidn inmediata y las medidas necesarias para frenar ln
fuga del capital humano

4. En la organizacion se le da importancia a la estabilidud que mantenga su
personal

5.La orgunizacion quiere conservar a sus empleados que le son necesarios
para ¢l desarrollo de sus actividades

6.La desercion es causada de manera forzosa

7.E1 total de trabajudores que se retiran ¢ mcorporan, supera al total de
empleados

8.Los docentes desean permanecer en ls organizacion, le importa la
misma y estan dispuestos a realizar un esfuerzo por ella

9 Existen en la empresa escalis salariales, planes de incentivos y
compensacion salasial

10.Los rabajadoves fjan interés en invertir su trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, sus conocimicntos y habilidades, siempre v cuando
reciban una retribucion conveniente

11 .La retnbucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al
empleado va en funcién del pucsto que ocupa v de los servicios que presta

12 El salario nominal sc actualiza con periodicidad para evitar su erosion
y Ja consecuente péndida de poder adquisitivo

13 El salario satisfuce, directa o indirectamente, fas necesidiudes de los
trabajadores

14 La organszacion ofrece a sus miembros paguetes de recompensa, asi
como los mecanismos y los procedimientos para la seguridad del empleo
15 Los trabajadores hacen aportaciones a la organizacion y reciben de ella
incentivos o inductores

16 Ajustan fa remuneracion a Jas diferencias individuales, a su desempefio
y & la oblencion de metas y resultados

17.Dingen constantemente ¢l esfuerzo de los miembros para lograr los
resultados previstos con altos niveles de desempeiio

18.El capital humano de J organizacin trabaja de forma integral para
lograr la sincronizacion de los esfuerzos

19 Delegan autoridad a los empleados pura que ellos cumplan con la labor
encomendada

20 Evaldan los actividades realizadas para que se ejecuten de forma
satisfactorniy

21 Les brindan 1 los empleados la oportunidad de expresar sus ideas

20 Evaldan las actividades realizadas para que se ¢jecuten de forma
satisfactoria.

21 Les brindan a fos empleados la oportunidad de expresar sus ideas. 1

22 La organizacién responde a las necesidades especiales de cada
trabajador, brindkindole sosién ¥ apoyo

23 Los ambientes de trabajo son adecuados a las diferentes actividudes
que los trabajadores realizan

24 El entomo laboral cuenta con condiciones psicologicas y socioldgicas
saludables

25 Se implementan sistemas y procedimientos de seguridad para eliminar
las condiciones inseguras del entorno, sea al instruir o convencer i las
personas del establecimiento de pricticas preventivis

147

Rotacién
laboral

00,30
-0.35
0.74

031

0.20
.54
0,72

0.01

013

D04

0.07

0.25

008

0.09

-0.10

0.20

054

0.13
064
0.13
0.64
0.19

006

0.64

056

Remuneracion

002
-0.14
0.02

0.65
045
0.19

047

013

0.40

0.17

007

054

030

.16

013

061
039
0.61
039
0.68

0.74

0.18

029

lahoral

007
-0.26
001

16

-0.04
0.21
0.20

040

072

0.27

0.77

0.67

0.1l

008

071

034

051
0.00
0.05

Seguridad
v calidad

de vida
) 80
428
017

057

002
4012
003

008
0.62
0.64
0.74
015

0.34

0.20

0.14



Andlisis de fiabilidad

Rotacion laboral: 0.76
Remuneracion: 0.73

Fuerza laboral: 0.80

Seguridad y calidad de vida: 0.72
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Anexo 17

Gréfico de calor compromiso organizacional

7.Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo
normal para el éxito de la institucion

6.Tendria sentimiente de culpabilidad si dejara
la institucion en astos momentos

5.He recibido algun tipo de apoyo especial de
parta da la institucion

Porcant

4 Me he Integrado plenamente con 1a Institucion

3.Existen circunstancias que estrechen 9

fuertemente mi relacion laboral con la

Institucitn

2.Cuento con diversas opciones de trabajo

1.Tengo confianza en los valores de la 2.8%

institucién

Nean (800 En demazseerty Netattionmertn e scusni Cnm wamrrtn Wiy the acamren 7

9 Paseo capacidades y aplitudes para encontrar 28%

ofro empleo

B.He anatizado las venlajas y desventajas de 127%

pertanecer o no a esta institucion

14 Siento apego emocional a la institucion 12.7%

Parcart

100

13 Manifiesto orgulio de pertenecer a esta a.9% 5

nstitucion 3 50
2%
o

12 Estoy convencida que la institucidn satsface

mis necesidades 230% 225%
11, Tengo una sensacion de dewda con la oy
inatitucion ‘23.9% 21.1% 12.7%
10.Esta institucién tiena un gran significado 8.5% 141%
para mi 4 %

Maan (3D En deasousrdy  Tlstabymrnents Sn aneenis D scuer Muy A noesrdo
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21.Tengo la obligacidn de permanecer en la
institucion

20.Soy leal a la institucion

19.Hoy, permaneces en esta Institucidn, es una
cuestion de necesidad como de deseo

18.Seria duro para ml dejar esta Institucion,
inclusive si lo quisiera

17.Otras personas dependen de mis ingresos de
esta institucion

16.5i no hubiera dado tanto de mi mismo en la
institucion, podria haber considerado otra opcidn
de trabajo

15 Aceptaria cualquler tipo de asignacion de
labores para poder seguir trabajando en esta
institucion

Messs 309

Endesutunss Rulstvntmetn te stsardy Do susndy
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Anexo 18
Gréfico de calor Satisfaccion Laboral

8.La estabilidad laborsl con que cuento me da
tranquilidad en i desempeic docente

7.La comoedidad y los equipos de s aulas
facilitan mi labor docente

6.El sueldo que percibo es juslo por las labores
que realizo en esta institucion

5 Disfruto que 1a Instiucion premie mi esfuerzo

4_En asta institucion educativa slento que puedo
ocupar cargos de alta responsabilidad

3 Siento que la asignacion de las asignaluras que
dicto se debon a ménto propio

2_El abanico de oportunidades académicas que
ofrece la institucion educativa me hace santir
muy bien

1.Disfruto preparando mis clases con los
matedales que me parecen mds convenientes

Maan (D0) QOeanraario Aoierrio

8. Me slonto contento de trabajar en esta
insttucion de prastigio sccial como asta

16.Siento gque il 6sfearzo y dedecaciin pasan
desaporcibidos

15.Ma sianta frustrado anta ta falsa eugencia
para sar promocionado

14 Es Injusto gque me encarguen mayor trabajo
DCHdSMICH POr e CHpIcaGion achust

132 Me siento mal sobiendo que sora muy dificil
dictar confarancias axracursticulares

12 Me disgusia que se sstablezcan insamentos
qua restrinjan laos contanidos dal programa
curricular

11 En asta Nstiiucion 1a capacitacion y
desarrollo docents asian ausentes

10.El hermotismo de loo colegas haco dificl la
armislac an esta institucon

Mo 80T omam s rwerte Ay
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24 Mi trabajo en esta institucion me permite,
ademas del dictado de asignaturas, realizar
actividades no lectivas

23 Para mi es Importante elegir la metodologia
apropiada a la asignatura

22 Me complace que el programa de capacitacion de
esta institucidn se cumpla en su lotalidad

: Parncent
21.Es una Iastima que fas relaciones 100
Interpersonales en esta institucién sean malas 7%
5
20 Me hace senlir bien trabajar en una
Institucidn de prestigio académico como esta 25
institucion 0
19.La evaluacion docente genera inseguridad en ef
puesto
18.A manudo tengo que suspender contenidos de 1a
asignatura por la carencia de equipos o
laboratonos
17.Es injusto que el sueldo recibido no guarde 2a%
relacién con el trabajo que realizo o
Moo |50 Desacuer o Ao
32 En esta institucion uno se siente a gusto con
los colegas y autordades
31.A menudo evito decir en qué institucidn
educalivo trabajo
30.Es malo que Ia actual ley laboral resulte
débil para garantizar la estabilidad laboral del
docente nombrado y contratado
Paroant
29 Me siento inuti en mi labor docente cuando el 1
aula carece de un retroproyector 75
50
28 La puntualidad en el pago de mi sueido me da 25

tranquilidad personal

27 Molesta que en esta institucion los premios y
distinciones se otorguen a los allegados de las
autondades

26 Mi productividad es ta principal herramienta
para escalar posiciones en la institucion

25 Siento temor para asumir cursos de alta
especializacion

14%

ey (509 Dusarimrsy Acuarth
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40.El contar con la condicién de ordinario o
nombrado no olorga ninguna garantia de
esiabilidad laboral

39.Sin el equipamiento gque posee esta institucidon
no sé como haria para diclar mis clases

38 El suelda que percibo en esta institucion es
sufictente para cubrir mi presupuesto

37.Es estimulante que en esta instiucidn los
esfuerzos personales sean recompensades en lodo
momento

36.Siento que pierdo autorrealizacion dictando
cursos que me desagradan

35 Asisto a los eventos que |a institucion
ofrece, tales como seminarios y talleres

34 Puedo utilizar mi criderio para la evaluacién
dentro de las normas establecidas

33, Me molesta que esta institucion ponga trabas
para asistir a cursos de capacitacion y congresos

48 Es lamentable que aun esforzandome termine
postergado

47 Me disgusta que en esia universidad para ser
promocionado se requiera algo mas que cumplr con
los requisitos

46 Me siento desmerecido con los cursos que me
encargan

45 Me inhibo de asistir a eventos sociales que la
institucion organiza

44 Me disgusta la liscalizacion del avance de la
aslgnatura que dicto

43 Siento que en esta inslitucion me brindan las
facllidades necesarias para capacitarme

42 Siento que las relaciones de trabajo en esta
Institucion son calidas

41.Cada vez que tengo la oportunidad comento
acerca de la institucidn donde trabajo

M (8D)

Noan {600
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56 Para mi la estabiiidad laboral s un asunto de
Justicia

55.Me desalienta que en esta institucion fas
promociones obedezcan a criterios politicos

54 Es el colmo que en esta institucidn la
capacitacion deba ser financada por el docente

53,Lo mejor de esta institucion son las
relaciones de amistad con mis colegas y
auloridades

52.Me sianto halagado por mis amistades de la
institucion en que trabajo

51.Me da Igual tener la condicion de nombrado o
contratado

50 Me da igual si la institucion educativa
invierte o no en el equipamiento de las aulas de
clase

49 Debo trabajar en otra instilucion para cubrir
mi presupuesto famifiar

Maen (D)
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Anexo 19

Red de Correlaciones Satisfaccion Laboral (AEACOP)
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Anexo 21

Gréfico de Calor Compromiso Organizacional (AEALT)

7. Tengo voluntad par dar mayor esfuerzo de lo

normal para ol éxito de la institucion Loa%
6. Tendria sentimismo de culpabilidad s dejara 21.20%
la institucion en estcs momentas odinhlin
5 He recibico algun Upo dé apoyo especial de
parte de ko inst: n 10.87% o
=
™
4 Mo he Intagrado plenameants con e iINGtRUCKSN 0.54% P
25
3 Existen arounstancias que estrechen o
fuartamanta mi relacidn laboral con la 4.89%
Institucion
2 Cuanto con diversas opclones da trabajo 5.58%
1. Tengo confianza en los valores de la
institucion 1.09%
|
Maan (K00 C0 MRACLAEIID  FAAMTILNITIONN A Al De D wssmemn Wiy e BoasmE
9 Paseo capacidades y aplitudes para encontrar 1.1%
otro emplea .
8 He analizado las ventajas y desventajas de 49%
pertenecer o no a esta institucion
14 Siento apego emocional a la institucién 16%
13 Manifiesto orgulio de pertenecer & esta 220
institucion
Q
12.Esloy convencido que la institucion satisface 33%

mis neceskiades

11.Tengo una sensacion de deuda con la
institucion

10,Esta institucion tiene un gran significado

para mi 1.1%

Mean (20| En sesaomhd  Hedsd smvenie o8 aciendo Do saumeao Ny o asarn
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21.Tengo Is obligacidn de permanecer en la

Institucidn 2554% - 29.35% 21.20% 23.91%

20.Soy leal a 12 institucion 0.54%
19.Hoy, permanecer en esta institucion, es una 16.65%
cuestion de necesidad como de deseo
Percent
100
18.Seria duro para mi dejar esta institucion, 5.98% ”
Inclugive si lo guisiera : 0
17.0tras personas dependen de mis ingresos de 13.59% ?
esta Institucion
16.51 no hubiera dado tanto de mi mismo en la
Institucion, podria haber considerado otra opcidn 8.15%
de rabajo
15.Aceptaria cualquéer tipo de asignacion de
labores para poder seguir trabajando en esta 11.96% 2283%
Inatitucidan
Mean (30 En ossacuros  Relviaments oo possrm O seuvds My e arienss

Anexo 22
Grafico de Calor Satisfaccion Laboral (AEALT)

B8.La estabilidad laboral con que cusnto mea da
tranquilidad en el desempafo docanta

7 Ls comoddad vy l0s equipos de Ias autas
facivtan mi labor docente

6 El sueldo que percibo as |usto por las labores
que realiza en esta instiucidn

5 Disfruto que la Institucian pramie mi esfuerzo

4. En esta natitucion educativa siento gue pusdo
oCcupar carges dae alta responsabllidad

3.Siento que |a asignacion de las asignaturas que
dicio se deben a mérito propio

2_El abanico de oporfunidades académicas que
ofreca |a nstitucidn educstiva mea hace santir
muy bien

1.Disfruto preparando mis clases con los
matariales que ma parecan mas conveniantes

Mwan (D) [ Ao
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9 Me siento contanto de trabajar en esta
Institucion de prestiglo social comao esta

16 Siento que mi esfuerze y dedicacdn pasan
desapercibidos

15.Me siento frustrado ante L falss exigencia
para ser promaocionado

Parcert
14.Es injusto que ma encarguen mayor lrabajo 100
académico por mi capacitacion actual 75
50
13.Me siento mal sadbiendo que serd muy dificd 26

dictar conferencias extracurricularas

Q

12 Mo disgusta que se ostablezcan lineamientos
que restrinjan los contenidos del programa
cumcular

11.En esta Institucidn la capacitacidn y
desamollo docente 8s1an ausantss

10.El hermetismo de las colegas hace dificll la
amstad en asta institucion

Masn (531} Thvwacumonn Aoy

24 M trabajo en esta Institucién me permite,
ademas del dictado de asignaturas, realizar
adlividadas no lectivas

23 Para mi es importante elegir la metodologia
apropiada a la asgnatura

22 Me complace que el programa de capacitacion de
asta nstitucion se cumpla en su totalidad

21.Es una lastima que las relaciones
Interparsonales en esta institucion sean malas

20.Me hace sentir bien trabajar en una
Institucidn de prestigio académico como esta
Institucian

19.La evaluacton docente genera Insegundad en &
puestio

18.A menudo tengo que suspender contenidos de la
asignatura por la carencia de equipos o
laboratorios

17.Es Injusto que ef sueldo recibido no guarde
relacidn con el trabajo que realzo

Nusan (80} Owencismrin Azawrto
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32 En osta Institucion uno se siente a gusto con
ios colegas y autorikdades

31.A menudo evito decir en gué nstitucion
educativo trabajo

30.Es malo que la actual ley laboral resulte
débil para garanlizar |a estabilidad laboral del
docente nombrado y contratado

29 Me siento inutd en mi fabor docente cuando of
aula carece de un refroproyector

28 La puntualidad en &l pago de mi susldo me da |
tranquilidad personal

27 Molesta que en esta institucion los premios y
distinclones se otorguen a los allegados de 1as
autoridades

26.Mi preductividad es la principal herramienta
para escalar posicones en la institucian

25 Siento tlemor para asumir cursos de alta
especialzacion

Mean (8D) Desazumon A

40.El contar con la condicidn de ordinanio o
nombrado no oforga ninguna garantia de
estabildad laboral

39.Sin el equipamiento que posee esta institucion
no s& como haria para dictar mis clases

38.El sueldo que percibo en esta institucion es
suficiente para cubrir mi presupuesto

37.Es estimulante gue en esta institucion los
esfuerzos personales sean recompensados en todo
momenta

36.Siento que plerdo autorrealizacion dictando
cursos que me desagradan

35.Asisto a los eventos gue |a inslitucion
ofrece, 1ales como seminanos y talleres

34, Puedo utilizar mi critenio para la evaluacion
dentro de las normas establecidas

33.Me molesta que esta institucion ponga trabas
para asistir a cursos de capacitacion y congresos

Mwar |50) Dasavisarite At
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48 Es lamentable que aun esforzandome termine
paostergado

47 Me disgusta que en esta universidad para ser
promocionado so requiera algo mas que cumplir con
los requisitos

46 Me siento desmaracido con los cursas que me
encargan

45 Me inhibo de asistir a eventos soclales que la
Institucion organiza

44 Me disgusta la fiscalizacidn del avance de la
asignalura que dicto

43 Siento que en esta institucidén me brindan las
facllidades necesarias para capacitarme

42 Siento que las relaciones de trabajo en esta
institucidn son calidas

41,Cada vez que tengo la oportunidad comento
acerca de (a institucion donde trabajo

Nz (83} Cweacumene Aronnts

58.Para mi la estabilidad laboral &5 un asunto de
justicia

55 Me desalienta que en esta institucidn las
promociones obedezcan a criterios pollticos

54 Es el colmo que en asta institucion la
capacitacion deba ser financiada por el docente

53.Lo mejor de esta institucidn son las
relaciones de amistad con mis colegas y
autoridades

52 Me siento halagado por mis amistades de la
nstitucion en gue trabajo

51.Me da gual tenar la condicion da nombrado o
contratado

50.Me da gual sila institucion educativa
mnvierte o no en el equipamianto de |as aukas de
clase

49.Debo trabajar en otra institucion para cubrir
mi presupuesto famikar

Mawn (B34 Tt Comnn Ty Acwariin
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Anexo 24

Gréfico de Calor de Desercién Laboral (AEALT)

8.Los docentes desean permanecer en la
organizacidn, le importa la misma y estan
dispuestos a reallzar un esfuerzo por ella

7.El total de trabajadores que se retiran e
Incorporan, supera al total de empléados

6 La desercion es causada de manera forzosa

5.La organ@anon quilere conservar a sus
empleados que i@ SoNn necesanos para el
desarrollo de sus activwdades

4 En la organizacion se ke da importancia a la
estabilidad que mantenga su personal

3.Se bnnda atenocan inmediata y las medidas

necesarias para frenar la fuga del capital humano

2.Ha tenido fa sensacion de que no para de ver
caras nuevas en al trabajo

1 Los puestios de trabajo quedan vacantes con
fracuencia y los mismos deben ser cublertos
regularmente

36% 8.7% 14.7%
163%  234% 10.6%
13.0% 22.8% B2%
2.7% 8.7% 19.0%
4.3% 10.9% 15.2%
4.3% 19.0% 16.3%
13.6% 21.2% B7%
6.5% 1.4% 18.5%
[y Merce Com s yye— VS a—
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8 Existen en la empresa escalas salanales,
planes de incentivos y compensacion salarial

16.Ajustan la remuneracion a las diferencias
Individuales, a su desempefo y a la obtencion de
metas y resultados

15.Los trabajadores hacen aporiaciones a ia
organizacion y reciben de efia incentivos o
inductores

14 La organizacion ofrece a sus miembros paquetes |

de recompensa, asi como los mecanismos y los
procedimientos para la sequndad del emplea

13.El salario satisface, directa o
Indirectamente, las necesidades de los
trabajadores

12.El salario noménal se actualiza con
periodicidad para evitar su erosidn y la
consecuente pérdida de poder adqusitivo

11.La retribucion, en dinero o equivalente, que
el empleador paga al empleado va en funcién dal
puesto que ocupa y de los servicios que presta

10.Los trabajadares fjan interés en invertir su
rabajo, dedicacion y esfuerzo personal, sus
conocimientos y habllidades, siempre y cuando
raciban una retrbucion conveniente

21 Les brindan a los empleados la oportunidad do
expresar sus Ideas

20.Evalian las actividades realizadas para que se
specuten de forma satisfactoria

19.Dolegan autoridad 2 los empleados para que
&llos cumplan con & labor encomendada

18 El capital humano de |a organizacion frabaja
de forma integrai pars lograr [a sincronizacion
de los esfuerzos

17 Dingen constantemente al esfuerzo de los
miembros para lograr los resullados provisios con
allos niveles de desempeno

3.6% 16.3%
4% BI%
B.7% 9.6%
| 10.9% 103%
4.3% 10.9%
6.5% 7.6%
3.3% 16.3%
8.5% 13.0%
Mean (1500 e Seryre
e
2.2% 8.5% 24.5%
43% 38% “Mj“‘
am™ 6% 17.9%
27% 54% 16.3%
1.6% 7.6% 13.0%
presr= [P Fa—. P—
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25 Se implementan sistemas y procedimeentos de
sequridad para efiminar las condickones inseguras

del entomo, sea al instruir 0 convencer a ks 18% 9.2% 14.1%
personas del establecmiento de praciicas '
proventivas
24 El entome laboral cuenta con condiciones
psicoldgicas y socoldgicas saludables 8.T% 8.7% 5% Pasot
100
7
=
2
23 Los amblentes de trabajo son adecuados a fas :
diferentes actividades que los trabajadores 38% 87% 15.8% o
reakzan :
22 La organizacion responde a las necesdades
especiales de cada trabajador. brindandole sostén 38% 6.5% 13.0%
y apoyo
Muan 50 Murs Canl rarea Sarrin
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Anexo 26

Grafico de Calor de Compromiso Organizacional (AEANOR)

7.Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo

normal para el éxito de 1a institucion 13.0% A%

|

6.Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara

A
fa Institucidn en estos momentos ;

207% 15.2% 283%

5 He recibido algun Yipo de apoyo especial de

parte de la institucion 162

4 Me he integrado pfenamente con 1a institucian 8.7%

3. Ewsten circunstancias que estrechen
fuertemente mi relacion laboral con ia
institucion

10.9%

2.Cuento con diversas opciones de trabajp 0.0%

1. Tengo confianza en los valores de 1a

institucion B:7%

10.8%

D demmzueric  Paativmrwnis O acyen Do scumes Moy S e

9 Poaeo capacdiades y aptitudes para encaontrar

otro empiec O0%x

8. He analizado las ventajas y desventajas de
pertenacar 0 no a ésta Institucion

14_Siento apago emocional a la Institucion

8%

13.Manifiesto orgullo de pertenecer & esta
nstitudion

4.3%

12 Estoy convencido que a institucén satisface
mis nocesidades

11.Tengo una sensacon de deuda con ia
mstitucion

m% s

10.Esta Institucién tiene un gran significado

paramil B.7%

Mwan (I BN desaciowm  Rawmanerts o s O aownta Moy o wusm
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21.Tengo 1a obligacion de permanecer en la
institucion

20 Soy leal a la instiucidn

19.Hoy, permanecer en esta nstitucidn, es una
cuestion de necesidad como de deseo

18.Serla duro para mi degar esta institucion,
inclusive s lo quisiera

17 Otras personas dependen de mis ingresos de
esta institucion

16.Si no hubiera dado tanto de mi mesmo en (a
institucion, podria haber considerado otra opcidn
de trabajp

15 Aceptaria cuaiquier tipo de asignacon de
labores para poder seguir trabajando en esta
Institucion

13% 24%

0%

7%

15%

1%

2%

Wman O30}

Fn s Ralvtsamare oo scuedn Do acuersn
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Anexo 28
Grafico de Calor de Satisfaccién Laboral (AEANOR)

8.La eatabllidad laboral con que cuento me da
tranguikdad en el desempefio docente

7 La comodidad y los equipos de las aulas
faciitan mi labor docents

6.El sueldo que percibo es justo por las labores
que raallzo en asta institucion

Purecant
1
5. Dstruto que la institucion premie mi asfuarzo ot
s
50
4 En esta institucion educativa siento que puedo 25
ocupar cargos de alta responsabilidad
o
3.Siento que la asignacion de fas asignaturas gue
dicto se deben & mérito propio
2 El abanico do oportunidades acadamicas que
ofrace ia Institucion aducativa ma hace santir
muy blan
1. Disfruto preparando mis cdases con 05
matariales que me paracen mas conveniantas
Mo (0 Lisam v Adimmen
9 Me siento contento de trabajar en esta
Institucidn de prestigio social como esta
16 Siento que mi esfuerzo y dedicacidn pasan
desapercibsdos
15.Me sianto frustrado ante |a falsa exigencia
para ser promocionado
Percent
14 E$ injusio que me encarguen mayor trabajo 100
académico por mi capacitacion actual 18
13 Me siento mal sablendo que serda muy dificil 26
dictar conferencias extracurriculares >
o

12.Me disgusta que se establezcan lineamientos
que restninjan los contenidos del programa
curricular

11.En esta institucién |a capacitacion y
desarrollo docente estan ausentes

10.E1 hermetismo de los colegas hace dificil la 17%
amistad én esta Instilucion

Nean (80 Dwsar usersn Astaeri
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24 Mi trabajo en esta institucion me permite,
ademas del dictado de asignaluras, realizar
actividades no lectivas

23 Para mi es Importante elegir la metodologia
apropiada a la asignatura

22 Me compiace que el programa de capacitacion de
esta institucidn se cumpla en su totalidad

21 Es una lastima que las refaciones
nterpersonales en esta institucion sean malas

20.Me hace sentir blen trabajar en una
institucion de prestigio académico como esta
nstitucion

0

Paccant
100

18.La evaluacion docente genera inseguridad en &l
puesto

18.A menudo tengo que suspander contenidos de la
asignatura por la carencia de equipos o
laboratorios

17 Es injusto que & sueldo recibido no guarde
relacion con el frabajo que realizo

Mawi (5D) Desacunde Aduatth)

32 En esta Instiucion uno se siente a gusto con
los colegas y avloridades

31 A menudo evito decir en qué Institucién
educativo rabajpo

30.Es malo que la actual ley laboral resulte
débil para garantizar la establlidad laboral del
docente nombrada y contratado

28 Me siento nutll en mi labor docente cuando el
aula carece de un retroproyector

28 La puntualidad en &l pago de mi suelde me da
tranquilidad personal

27 Molesta gue en esta Inatitucion Jos premios y
distinciones se otarguen a los allegadoes de las
autoridades

26.Mi productividad es |a principal herramienta
para escalar posiciones en la Institucion

25 Slento temor para asumir cursos de alta 17.4%
especializacion X

Mesn (50 Owmsasrin Acuane
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40.El contar con la condicién de ordinario o
nombrado no oforga ninguna garantia de
estabilkdad laboral

39.Sin el equipamiento que posee esla institucion
no sé como haria para dictar mis dases

38.El sueldo que percibo en esta institucion es
suficiente para cubrir mi presupuesto

37.Es estimulante que en esta Institucion los
esfuerzos personales sean recompensados en todo
momenio

36.Siento que pierdo autorrealizacion dictando
cursas que me desagradan

35.AsI8to a 10s avenios que ia Instiucion
ofrace, lales como seminanos y talleres

34.Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion
dentro de fas normas establecidas

33.Me molesta que esta institucion ponga trabas
para asistir a cursos de capacifacion y congresos

Maen (20 Demaciario Acsendn

48 Es lamentable que aun esforzandoma termine
postergado

47 Me disgusta que en esta universidad para ser
promocionado se requiera algo mas que cumplir con
los requisitos

46 Me siento gesmerecido con |0s cCursos que me
encargan

Porcant

45.Me inhibo de asistir a eventos sociales que i1a
Insttucon organiza

44 Me disgusis ia fiscalizacion del avance de la
asignatura que dicto

43.Slento que en esla institkadn me brindan las
facilidades necesarias para capacitarme

42 Siento que ias relaciones de Irabajo en esia
Institucion son calidas

41.Cada vez gue tengo la oportunidad comento
acerca de la institucion donde trabajo

Maa (80 Desacards Acmrog
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56.Para mi la eslabilidad abaoral es un asunto de
|usticia

55.Me desalienta que en esta institucion las
promociones obedezcan a crilanos polilicos

54 Es el colmo que en esta Institucan la
capacitacion deba ser financiada por el docente

53.Lo mejor de esta Institucion son las
relaciones de amistad con mis colegas y
autoridades

52.Me siento halagado por mis amistades de a
instifucon en que trabajo

51.Ma da igual tener la condicion de nombrado o
contratade

50.Me da Igual si la institucion educativa
Invierte o no en el equipamiento de fas audas de
clase

49, Debo trabajar en otra institucion para cubrir
mi presupuesto familiar

Veos (500 Dersacumdo
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Anexo 30

Gréfico de Calor de Desercion Laboral (AEANOR)

9 Existen en la empresa escalas salariales,

planes de incentivos y compensacion salarial o.T%

16.Ajustan la remuneracién a las diferencias
individuaies, a su desempefo y a la obtencion de
metas y resultados

17 4%

15.Los trabajadores hacen aportacionss a la
organizacion y reciben de ella incentivos o
inductores

15.2%

14 La organizacion ofrece a sus miembros paquetes
de recompensa, asi como los mecanismas y los
procedimientos para la seguridad de! empleo

87%

13.El salario satisface, directa o
ndirectamente, las necesidades de los
frabajadores

12.El salano nominal se actualiza con
periodicidad para evitar su erosion y la
consecuente pérdida de poder adquisitivo

4.3%

11.La retribucion, en dinero o equivalente, que
el empleador paga al empleado va en funcién del
puesto quo ocupa y do 0% Senicios que presta

10.Lus trabajadores fijan interés en invertlr su
trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, sus
conccimientos y hablidades, siempre y cuando
reciban una retnbucion conveniente

43%

8.7%

M (50} L]

174%

283% 7%

19.6%

217%
8.5%
22%
65%
BT%

13.0%

Tt v Cax sanges

8 Los docentes desean permanecer en la

organizacian, le importa la misma y estan 22%
dispuesios a realizar un esfuerzo por ella
7.El total de trabajadores que sa retiran e w@
Incorparan, supera al tofal de empleados Y ALY
6.La desercion es causada de manera forzosa 13.0%
5.La organizacidn quiere consarvar a sus
empleados que le son necesanos para el 0.0%
desarrollo de sus actividades
4.En la organizacion se le da importancia a la 2%
estabilidad que mantenga su personal
3.S5e brinda atencién inmediata y las medudas 23%
necesarias para frenar la fuga del capital humano
2,Ha tenido la sensacidn de que no para de ver 109%
caras nuevas en el tfrabajo :
1.Los puestos de trabajo quedan vacanles con
frecuencia y los mismos deben ser cublertos 2%
regularmente
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21 Les brindan a los empleados 1a oportunidad de
expresar sus ideas

20 Evaluan las actividades realizadas para que se
ejecuten de forma satisfactoria

19.Delegan sutoridad a los empleados para que
allos cumplan con la labor encomendada

18.El capital humano de la organizacion trabaja
de forma integral para lograr [a sincronizacion
de los esfuerzos

17.Dingen constantemente el esfuerzo de los
miembros para lograr los resuitados previstos con
allos niveles de desempeno

25 Se Implementan sistemas y procedimientos de
sequridad para eliminar las condiciones inseguras
del entomo, sea al Instruir o convencer a las
personas del establecimiento de practicas
praventvas

24 El entoro laboral cuenta con cordiciones
psicoldgicas y socioldgicas saludables

23.Los amblentes de trabajo son adecuados a las
diferentes actividades que 10s rabajadores
realizan

22 La organizacion responde a las necesidades
especiales de cada trabajador, brindandole sostén
¥ 3poyo

0.0% 22%
0.0% 10.9%
2.2% 22%
0.0% BT%
0.0% 6.5%
Mwan (5T Nurca Cam numca
22% 43% 19.6%
0.0% 6.5% 174%
0.0% 17.4% 109%
0.0% 10.9% 152%
Mean (D) Maren Coat runcs A szsve Coax muregre Doarrgrw
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Anexo 31
Red de Correlaciones de Desercion Laboral (AEANOR)
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