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Presentacion

Sefiores miembros del jurado, en cumplimiento al reglamento de la elaboracion y
sustentacion de tesis de post grado de la Universidad César Vallejo sede Puerto
Maldonado, presento ante ustedes la tesis titulada “Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral Docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios - 2018, para optar el grado académico de Doctor en Gestibn Publica y
Gobernabilidad.

La tesis consta de ocho capitulos. El capitulo | que corresponde a la introduccion,
comprende los antecedentes de la investigacion y los marcos teorico y conceptual
gue sirvieron de base para el desarrollo del trabajo de investigacion, asi mismo
comprende la formulacion del problema, justificacion del estudio, las hipétesis y
objetivos. El capitulo Il refiere al método de investigacion, comprende el disefio de
investigacion utilizado, la poblacion de estudio y la muestra, los instrumentos y
técnicas de recoleccion de datos, los métodos de analisis de datos utilizados y los
aspectos éticos. En el capitulo Ill se presentan los resultados tanto de la fase
cuantitativa como de la fase cualitativa. En el capitulo IV se considera la discusion
de los resultados. Las conclusiones a los que se arribaron, se presentan en el
capitulo V. A consecuencia de los hallazgos, en el capitulo VI, se presentan las
recomendaciones. El capitulo VII contiene la propuesta alcanzada a la UNAMAD.
Finalmente, el capitulo VIII, precisa las referencias bibliograficas utilizadas en la

investigacion.

Sefiores miembros del jurado, espero que el presente trabajo de investigacion se

ajuste a las exigencias consideradas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de docentes de la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de
Dios - 2018. Método: Disefio explicativo secuencial (QUAN — qual) del enfoque
mixto. Poblacion 256 docentes de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios. Muestra 114 docentes para la fase cuantitativa y 8 docentes para la fase
cualitativa. Para andlisis cuantitativo, datos recopilados mediante encuestas auto
administradas, utilizando cuestionarios validados. Para el andlisis cualitativo datos
recopilados mediante entrevistas con guias de entrevistas semiestructuradas.
Andlisis de datos: Analisis cuantitativo utilizando estadisticas descriptivas e
intervalos de confianza ajustados para la razon de posibilidades (OR: odds ratio)
mediante Analisis de regresion Logistica Multivariada. Analisis etnografico de datos
de entrevistas. Resultados: El 48.3% de docentes participantes se encontraron
dissatisfechos laboralmente, el 82.5% tenian compromiso afectivo, el 57%
indicaron tener compromiso normativo; sin embargo, el 70.2% no tenian
compromiso de continuidad con la universidad. La satisfaccion laboral presentd
relacion significativa con el compromiso afectivo (OR = 4.76,1C 95%: 1.35 — 16.83),
mas no asi con el compromiso normativo (OR = 1.56,1C 95%: 0.66 — 3.72), ni con
el compromiso de continuidad (OR = 1.18,1C 95%:0.44 —3.15). En general, la
satisfaccion laboral presentd relacion estadisticamente significativa con el
compromiso  organizacional (OR = 3.39,I1C 95%: 1.22 — 9.44). Conclusiones:
Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Alto porcentaje de docentes se encuentran dissatisfechos, debido
al descuido de algunos factores higiénicos y motivacionales de la Teoria de
Herzberg. La mayoria de los docentes presentan vinculo sentimental con la
universidad como retribucién a la oportunidad laboral que en ella encontraron; sin
embargo, a falta de un reconocimiento justo y pocas oportunidades de crecimiento,

un porcentaje muy alto no tienen el compromiso de continuidad.

Palabras clave. Satisfaccion laboral, Compromiso organizacional, Regresion

logistica. Disefio explicativo secuencial.
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Abstratc

Objective: To determine the relationship between job satisfaction and the
organizational commitment of teachers of the National Amazonic University of
Madre de Dios - 2018. Method: Sequential explanatory design (QUAN — qual) of
the mixed approach. Population 256 teachers of the National Amazonic University
of Madre de Dios. It shows 114 teachers for the quantitative phase and 8 teachers
for the qualitative phase. For guantitative analysis, data collected through self-
administered surveys, using validated questionnaires. For the qualitative analysis
data collected through interviews with semi-structured interview guides. Data
analysis: Quantitative analysis using descriptive statistics and confidence intervals
adjusted for the ratio of possibilities (OR: odds ratio) through Multivariate Logistic
Regression Analysis. Ethnographic analysis of interview data. Results: 48.3% of
participating teachers were dissatisfied with work, 82.5% had affective commitment,
57% indicated to have normative commitment; however, 70.2% had no commitment
to continue with the university. Job satisfaction showed a significant relationship with
the affective commitment (OR = 4.76,1C 95%: 1.35 — 16.83), but not with the

normative commitment (OR = 1.56,1C 95%:0.66 — 3.72) and with the continuity
commitment (OR = 1.18,1C 95%: 0.44 — 3.15). In general, job satisfaction presented
a statistically significant relationship with the organizational commitment (GP =
3.39,1C 95%:1.22 — 9.44). Conclusions: There is a significant relationship between

job satisfaction and organizational commitment. High percentage of teachers are
dissatisfied, due to the neglect of some hygienic and motivational factors of the
Herzberg Theory. Most teachers have a sentimental relationship with the university
as a reward for the job opportunity they found there; however, in the absence of fair
recognition and few opportunities for growth, a very high percentage do not have a

commitment to continuity.

Keywords. Job satisfaction, Organizational commitment, Logistic regression,

Sequential explanatory design.
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1.1 Realidad problematica
En los ultimos afios, en todos los confines del mundo, el panorama de la
educacién superior universitaria experimenté cambios sustanciales, se espera
que la sociedad cientifica, sea mas profesional en la ensefianza, mas
productiva en la investigacion y mas emprendedora. El conocimiento ha
llegado a ser considerado como el recurso mas vital de las sociedades

contemporaneas.

En este sentido, las universidades que desean competir internacionalmente,
deben atraer y retener a los mejores intelectuales del mundo. (Bentley, P. J.;
Coates, H.; Dobson, I.; Goedegebuure, L.; Meek, V. L. (Eds)., 2013).

Bajo ésta Optica, en Perq, la nueva ley universitaria 30220, en el item 6.2 del
articulo 6 establece que, un fin de la universidad es “Formar profesionales de
alta calidad de manera integral y con pleno sentido de responsabilidad social
de acuerdo a las necesidades del pais”. Como parte del sistema universitario
peruano, la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios (UNAMAD),
entre sus fines (especificamente en el item b del articulo 6 de su estatuto),

también sefiala lo mismo”.

Es decir, el sistema de educacion universitaria nacional y regional apuesta por
la calidad académica para forjar el desarrollo de la regién y del pais. Pero ese
anhelo no se cumple como se espera desde hace tiempo atras, a pesar de los
reajustes de orden legal. Prueba de ello es que, segun la Encuesta Nacional
a Egresados Universitarios y Universidades, 2014 (Moran Flores, 2015), del
total de la poblacion de egresados universitarios econémicamente activos, el
12,5% se encuentra desocupados, el 13% de egresados ocupados, trabajan

en actividades no relacionadas con la carrera que estudiaron.

Esta realidad, no es ajena a los egresados de la UNAMAD, dado que muchos
estudiantes trabajan en actividades nada relacionadas con la carrera que
estudiaron, llegando en algunos casos a estudiar una segunda carrera. En

entrevistas no registradas con dichos estudiantes, manifiestan que la
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formacion académica que recibieron en sus carreras profesionales, es poco
compatible con las necesidades del mercado laboral, por lo tanto, los ingresos
que perciben no son acordes con sus expectativas; por lo que, en muchos
casos optan por estudiar nuevas carreras. Pero esto les causa pérdida
econdmica, tiempo en edad potencial de trabajo y frustracion en sus planes

de vida.

Una de las causas de este problema puede ser la falta de compromiso que
asumen los docentes con el cumplimiento de los fines y objetivos de la
universidad; dado que, la calidad académica de los profesionales egresados,
depende en mayor parte de la dedicacion y el esmero que prestan los

docentes y autoridades para la formacidén académica de sus estudiantes.

En la UNAMAD, por lo menos desde hace 14 afos atras, ninguna autoridad
de turno, ni los docentes se han preocupado por una evaluacion real de los
planes curriculares de estudios y por lo tanto de los contenidos de la sumillas
de asignaturas, para saber si lo que se le ensefa a los estudiantes sirve o

servira para el desempefio exitoso en su campo laboral una vez que egresen.

Mas por el contrario, los docentes apenas cumplen su horario laboral, dejan
la universidad. En muchos casos, para dedicarse a actividades distintas a la
docencia o la ensefianza pero en otros lugares. Menos, se preocupan por la
preparacion de clases acorde a las necesidades reales del mercado laboral.
Asisten a sus clases solo por cumplir, toman poco compromiso por una

ensefanza de calidad.

Por su parte, las autoridades universitarias, hacen muy poco por fomentar un
clima laboral favorable para los docentes, dando escasa apertura a la atencién
de sus necesidades y problemas. Prueba de ello es la existencia de grupos
polarizados, que poco se interesan por prestar una educacion de calidad a los
estudiantes tal como establece la ley universitaria 30220. También se puede
indicar que, desde hace mucho tiempo atras no se tienen reuniones entre

docentes y autoridades para discutir los problemas académicos reales de la
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universidad y la busqueda de soluciones a los mismos. Cada carrera

profesional anda como puede.

Por lo expuesto, se cree que existe bajo compromiso organizacional entre los
docentes y autoridades universitarias para lograr una formacion profesional

de calidad.

Por otra parte, se cree que uno de los factores subyacentes al bajo
compromiso organizacional de los docentes puede ser la baja satisfaccion
laboral. Esta idea se sustenta en las “Etapas del ciclo motivacional en la

satisfaccion de una necesidad” (Chiavenato, 2007, p. 49).

En este sentido, una necesidad no satisfecha puede conducir a un

descontento, agresividad, apatia o indeferencia.

Es sabido que un factor importante en la satisfaccion de las necesidades
bésicas del hombre, viene a ser el ingreso econémico que tiene. Dada esta
realidad los profesores al percibir bajo ingresos, optan por dedicarse a otras
actividades para satisfacer sus necesidades béasicas, con la mala
consecuencia de dar poca importancia a una enseflanza de calidad, a la
investigacion y a la proyeccion social, esta realidad se evidencia en los
resultados del Il Censo Nacional Universitario, 2010 (INEI, 2011) en la que
especificamente, el 34.1% de los profesores de las universidades publicas

trabajan en actividades no universitarias.

De esta realidad también dio fe el ex presidente de la Republica Pedro Pablo
Kuczinsky, cuando en una entrevista televisiva en noviembre del afio 2016

F4 “*

manifesto, “un profesor universitario que inicia hoy en una universidad publica,
gana S/ 1208 soles al mes, yo le pregunto a un chofer de taxi, ¢TU que
prefieres?, ser profesor universitario 0 manejar tu auto, yo creo que el 70%

me va responder, manejar mi auto”.
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En la UNAMAD, el problema econdmico de algunos profesores es algido,
puesto que, aparte de percibir sueldos bajos, algunas veces reciben sus
pagos retrasados. Lo cual trasciende en problemas familiares, econémicos y

de salud.

A los problemas economicos de los docentes, también se suma la falta de
reconocimiento y la falta de oportunidades para la actualizacién docente, por
parte de las autoridades, los cuales tienen efectos negativos en su

compromiso con la universidad y por lo tanto en la calidad académica.

Diversos estudios, indica que una mayor satisaccion laboral, contribuye
significativamente al compromiso organizacional de los profesores

universitarios.

Por lo manifestado, se hace necesario conocer el compromiso de los docentes
con el cumplimiento de fines y objetivos de la universidad; asi mismo, la
satisfaccion que tienen con su trabajo. También se hace necesario, evaluar
la relacion que puedan tener estas variables. A partir de los resultados
cuantitativos, es necesario profundizar y complementar mediante un estudio

fenomenoldgico.

Trabajos previos

Internacionales.

Malik, Nawaq, Naeem, & Danish (2010), en el trabajo de investigacion “Job
satisfaction and organizational commitment of university teachers in public
sector of Pakistan”, distribuyeron 650 cuestionarios de encuesta a igual
namero de profesores de dos universidades publicas de Pakistan. Empleando
distintos medios de comunicacion; lograron recuperar 331 cuestionarios
estadisticamente utilizables, los cuales constituyeron la muestra de estudio.
El objetivo principal que consideraron, fue determinar el efecto de las
diferentes facetas de la satisfacion laboral en el copromiso organizacional de

los docentes de las universidades publicas de Pakistan.
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Los hallazgos de trabajo indicaron que la satisfaccion con: el trabajo que
realizan, la calidad de la supervision y la remuneracion, tienen influencia

positiva y significativa en el compromiso organizacional de los docentes.

Aref & Aref (2011) en la investigacion “The Relationship between Job
Satisfaction and Organizational Commitment amongst School Teachers in
Shiraz, Iran”. Los datos obtuvieron utilizando un cuestionario de 25 preguntas
(con respuestas en escala likert), auto-administrado a 150 profesores,

elegidos por conveniencia.

Se interesaban por conocer la correspondencia que podria existir entre la
satifaccion laboral y el compromiso organizacional de los profesores que
laboraban en las escuelas de los distritos rurales de Shiraz, Iran. Calculando
el coeficiente de Pearson, encontraron un correlacion significativa
relativamente fuerte entre las variables de interés. Ademas, indican que,
generalmente, a mayor nivel de satisfaccion en el trabajo le correspondera

mayor nivel de compromiso con la organizacion.

Dingeta (2013). Tesis de maestria: “Job Satisfaction and Organizational
Commitment of Teacher Educators: The Case of Arbaminch College of
Teacher Education (AMCTE)”. Los datos para el analisis fueron recogidos
mediante encuestas y entrevistas. Las repuestas a los items del cuestionario
utilizado para las encuestas, se econtraban en escala Likert; en cambio, para

las entrevistas la preguntas fueron semiestructuradas.

La poblacién de estudio, estuvo conformado por 90 profesores del AMCTE y
todos ellos fueron incluidos en el estudio, sin embargo, sélo 79 profesores
completaron los cuestionarios; es decir la muestra estuvo conformado por 79
profesores. Para la entrevista eligié a 12 profesores de entre los que habian
completado los cuestionarios. La seleccion hizo de manera propositiva, a
partir de los resultados de la investigacion cuantitativa.

Para la investigacion, utilizé el disefio explicativo secuencial (QUAN — qual)

(Creswell, 2014) del enfoque de investigacion mixta.
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Como interés general indica la evaluacion de la relacion entre la satisfaccion
con el trabajo y compromiso organizacional del personal académico del
AMCTE.

Los resultados de su investigacion revelaron que el mayor porcentaje de
profesores experimentaban una muy baja satisfaccion laboral global.
Especificamente, los profesores estaban moderadamente satisfechos con su
trabajo en si y con las relaciones con los compafieros de trabajo. Estaban
ligeramente satisfechos con la autonomia y la supervision. Sin embargo,
estaban dissatisfechos con el pago, carga laboral, entorno fisico e
instalaciones. Asi mismo, no estaban satisfechos con el reconocimiento y

oportunidades de promocion.

El compromiso de los profesores con AMCTE, fue muy baja. El compromiso
afectivo fue ligeramente mejor a comparacion de los otros dos componentes
del compromiso organizacional. Ademas los profesores subestimaron los
costos de abandonar la universidad.

La satisfaccion laboral global explica de manera directa y significativamente
sélo la variabilidad del compromiso afectivo.

A razén de los resultados, recomiendan que la autoridades universitarias
deberian proporcionar recompensas intrisecas y extrinsecas a fin de elevar la
satisfacién laboral y el compromiso con la organizacion de los profesores. Asi
mismo recomiendan que las autoriadades reconozcan el buen desempefio de

los profesores y gestionen su promocion.

Hurtado Morales (2014). Tesis de maestria: Relacién entre la percepcion de
justicia organizacional, satisfaccion laboral y compromiso con la organizacién
de docentes de una universidad privada de Bogota. La muestra conformaron
110 profesores. Los se recogieron utilizando cuestionarios con respuestas a
items en escala Likert.

Uno de sus objetivos fue conocer la relacidn existente entre la satisfaccion con
el trabajo y el compromiso con la organizacion (con sus tres estados

psicologicos: afectivo, de continuidad y normativo).
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En sus hallazgos, mediante un analisis bivariado (correlacion de Pearson)
manifiesta que hay correlacion directa significativa entre la satisfaccion con el

trabajo y el compromiso con la organizacion.

También indica que, la satisfaccion laboral tiene correlacién significativa y
directa con el compromiso afectivo y el compromiso normativo, mas no asi

con el compromiso de continuidad.

Poornachandrika (2015), en su trabajo de investigacion “A Study of the
Relationship between Job Satisfaction and Organizational Commitment of
University Teachers in Twin Cities of Hyderabad and Secunderabad” India, la
muestra estuvo conformado por 200 profesores de distintas categorias
(Assistant Professor, Associate Professor, Professor) procedentes de las
“ciudades gemelas” de Hyderabad y Secunderabad. Para la seleccion de
elementos de la muestra, utilizé el muestreo aleatorio estratificado. Los datos
se recopilaron mediante cuestionarios con respuestas a los items en escala
Likert de 5 puntos.

Sus objetivos fueron: Medir en los docentes, su estado de satisfaccion con el
trabajo y el estado de compromiso con la organizacién, asi mismo, entender
la relacion entre estas variables.

Como conclusiones menciona que, la mayoria de los profesores universitarios
tienen moderada satisfaccién con el trabajo y moderado compromiso con la
organizacion. La satisfaccion con el trabajo explica cuantitativamente la
variabilidad del compromiso organizacional de los profesores. Tambien
concluye indicando que existe moderada correlacion positiva significativa

entre las variables en estudio.

Abebe & Markos (2016), en el trabajo de investigacién “The relationship
between job satisfaction and organizational commitment in public higher
education institution: The case of Arba Minch University, Ethiopia”. Manifiestan
gue la poblacion de estudio fue de 878 profesores de Arba Minch University.
Mediante un muestreo aleatorio estratificado segun facultad (“Institute”) y

sexo, eligieron una muestra de 100 profesores.



20

Para medir la satisfaccion con el trabajo, los datos recogieron utilizando un
cuestionario que originalmente fue desarrollado por Spector (1985). En
cambio, para medir el compromiso con la organizacién, utilizaron un
cuestionario desarrollado por Allen & Meyer (1990). Asi mismo, los datos

demograficos de los encuestados recogieron mediante un cuestionario.

El objetivo general fue investigar la asociacion que podria existir entre las
variables de interés que presentaron.

Los hallazgos indican que, todas las dimensiones de la variable satisfaccion
laboral, presentan una correspondencia directa y significativa con el
compromiso organizacional a excepcion de la dimension referido al pago.
También manifiestan la existencia de una fuerte relacion directa significativa
entre la satisfaccion laboral y las dimensiones afectivo y normativo del

compromiso organizacional.

Nacionales.

Guerra (2017). En su trabajo de investigacion: Satisfaccion Laboral y el
Compromiso con la organizacion de los Trabajadores de la VII - Direccién
Territorial Policial de Lima (DIRTEPOL) 2016. Indica un universo de de 90
trabajadores en la VIl Direccion Territorial Policial (DIRTEPOL), Lima 2016. La
muestra considero6 la misma poblacion.

Los datos se recolectaron mediante encuestas de satisfaccion laboral de

Minsa y compromiso organizacional de Meyer.

Su interés fue conocer si existe asociacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores en la VIl Direccion Territorial
Policial (DIRTEPOL). Lima 2016.

Mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, determiné que hay fuerte
correspondencia entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la DIRTEPOL Lima.

Mejia (2017). Tesis de maestria: Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral de los docentes de la Red 21 Ugel N° 02 Los Olivos - Lima, 2016. La
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poblacion y muestra estuvieron conformados por 100 profesores de la Red
indicada.

Para recoger datos sobre la satifaccion laboral, utilizé una cuestionario de 7
dimensiones, con respuestas a los items en escala Likert de 5 puntos. La
misma que adapt6 de otra investigacion.

Los datos para medir el compromiso organizacional, recogié mediante el
“Cuestionario de compromiso organizacional” con 3 dimensiones (Allen &
Meyer, 1990).

Su interés fue averiguar la existencia de una asociacion entre la satisfaccion
con el trabajo y el compromiso organizacional de los docentes. Como
resultado manifiesta que, precisamente existe una asociacion moderada

directa y significativa entre las variables mencionadas.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Marco tedrico
El presente trabajo se utilizaron como fundamentos teodricos de la
satisfaccion en el trabajo, la teoria jerdquica de las necesidades
humanas de Maslow, teoria de dos factores de Herzberg, la teoria de
las necesidades de McClelland y la teoria ERG de Alderfer. Porque,
estos autores centran sus teorias en las necesidades de los

empleados que son objeto de estudio en la presente investigacion.

Teoria de Maslow
Esta teoria, trata de explicar que motiva a las personas.
Entendiéndose por motivacion, la fuerza que origina y mantiene un

comportamiento.

Segun Abraham Maslow (1943), las necesidades del hombre se
organizan en una piramede, segun la importancia que tienen respecto
a su conducta. Es asi que en la base se encuentran las necesidades

primarias y las mas recurrentes; sin embargo, al final o cuspide de la
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pirAmide se encuentra las necesidades sofisticadas e intelectuales

(necesidades secundarias), como se puede obsevar en la figura 01.

Las necesidades fisioldgicas, tambien denominadas necesidades
biolégicas, representan el nivel mas bajo de la necesidades humanas,
ya que garantizan su supervivencia. Entre ella se encuentra la
alimentacion, abrigo, suefio, reposo, reproduccion de la especie.
Exigen satisfaccion ciclica y reiterada. Predominan sobre las demas
necesidades mientras permanecen insatisfechas. De esta forma,
algunas necesidades no satisfechas, influyen en la conducta del

hombre.

Las necesidades de seguridad, conducen a las personas a cuidarse
de cualquier peligro imaginario o real. Se manifiestan en la conducta
del hombre cuando ciertas necesidades fisioloégicas se encuentran
insatisfechas. Asi por ejemplo, debido a la falta de estabilidad en la

vida y el trabajo.

Las necesiades sociales, surgen de la interaccion social del hombre,
y estas vienen a ser las necesidades de participacion, aceptacion por
parte de sus comparieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Su
aparicion en la conducta del hombre se debe a la insuficiente atencion
a sus necesidades fisiologicas y de seguridad. “[...] Cuando las
necesidades sociales no estan completamente satisfechas, las
personas muestran resistencia, antagonismo y hostilidad frente a las

personas que se les acercan [...]” (Chiavenato, 2007, p. 51).

Las necesidades de estima, estan relacionado con la autoestima y la
autovaloracion de la persona, la necesidad de reconocimiento social,
aprobacion y el status. Su satisfaccion conduce a un sentimieto de
poder, fuerza, confianza; de lo contrario, puede conllevar a un

sentimiento de inferioridad, dependencia o desamparo.
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Las necesidades de autorealizacion, se encuentran en los mas alto de
las necesiaddes humanas. Estas necesidades conducen a la persona
al uso de su potencial, desarrollarse y superarse permanentemente
en su vida

Chiavenato (2007), indica que:

[...] Mientras las cuatro necesidades anteriores pueden ser
satisfechas por recompensas externas (extrinsecas) a la
persona y que tienen una realidad concreta (como alimento,
dinero, amistades, elogios de otras personas), las necesidades
de autorrealizacion soOlo se pueden satisfacer mediante
recompensas que las personas se dan a si mismas
intrinsecamente (como el sentimiento de realizacién) y que no
son observables ni controlables por los demas. Ademas, las
otras necesidades, una vez satisfechas, ya no motivan la
conducta, en cambio, la necesidad de autorrealizaciéon puede ser
insaciable, en el sentido de que entre mas satisfaccion obtiene
la persona, mas importante se vuelve para ella y mas deseara
satisfacerla. No importa qué tan satisfecha esté la persona,

deseara siempre mas. (pp.51-52)

Figura 01.- Jerarquia de las necesidades humanas seguin Maslow.

Autore-
alizacion

Necesidades
secundarias

Estima

/ Sociales \

Seguridad

Necesidades

primarias
/ Necesidades fisioldgicas \

Fuente: Chiavenato (2007).
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Es importante precisar que, una necesidad se motiva a satisfacer, s6lo
si las anteriores necesidades en el orden jerarquico se encuentran
satisfechas en un grado suficiente. Ademas, la satisfaccion de

necesidades es variable en el tiempo.

Teoria de dos factores de Herzberg
Segun Herzberg, el hecho que una persona se encuentre motivado
para trabajar, es funcién de dos factores (Chiavenato, 2007). Estos

vienen a ser:

Factores higiénicos. Comprende a las condiciones del entorno laboral
de la persona y estas son, el salario, el clima de las relaciones con las
autoridades, las condiciones ambientales y fisicas del trabajo, los
beneficios sociales, la politica institucional, los reglamentos internos,
entre otros. Tradicionalmente las autoridades o quienes dirigen los
destinos de una institucion, utilizan estos factores para motivar a sus
trabajadores; sin embargo, niveles Optimos de estos factores
presentan escasa capacidad de influencia sustancial en la conducta
de los trabajadores. Pero tampoco se pueden dejar de lado, porque,
las condiciones precarias de estos factores, provocarian
insatisfaccion. Precisamente, por esta caracteristica se les denominan
factores higiénicos, ya que, se encargan de evitar las fuentes de falta

de satisfaccion laboral o las amenazas potenciales de equilibrio.

Factores motivacionales. Comprende a los factores relacionados con
el trabajo en si o con los resultados que se surgen de éste; tales como
la oportunidad de ascender, el reconocimiento, la posibilidad de
desarrollo personal, la responsabilidad y el logro (Robbins & Judge,
20009).

Es preciso indicar que segun Herzberg (Chiavenato, 2007, Robbins &
Judge, 20013), lo opuesto de satisfaccion es la falta de satisfaccion.

Por otra parte, lo opuesto de insatisfaccion es la falta de insatisfaccion.
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Hecho esta precision, la satisfaccion es funciébn de los factores
motivacionales, por lo que a niveles altos de estos factores, se eleva
la satisfaccion. La insatisfacciéon es funcion de los factores higiénicos,
por lo que niveles 6ptimos de estos factores evitan la insatisfaccion
(Chiavenato, 2007).

Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria se concentra en tres necesidades psicoldgicas, que vienen
a ser la necesidad de logro, la necesidad de poder y necesidad de
afiliacion, todas las personas tienen las tres necesiaddes, pero
generalmente una de ellas es mas fuerte que las otras dos.

Qienes tienen fuerte necesidad de logro, buscan la excelencia y la
realizacion personal. No buscan fama ni fortuna, estas personas
pueden lograr objetivos desafiantes, por lo que necesitan constante
retroalimentacion para sentirse motivados. Sin embargo, como lideres
no suelen ser muy empdticos, pero, con personas con necesidades
similares pueden lograr grandes objetivos.

La personas con fuertes necesidaddes de poder, necesitan tener
fuerte influencia en los demas. Se les puede motivar haciendo
participes en la toma de decisiones. Pueden resultar excelentes
lideres si enfocan su poder en la coordinacion del logro de las metas
organizacionales.

La personas con necesidades de afiliciacion, buscan ser aceptados y
tener buenas relaciones interpersonales. Para motivar, se les pueden

incorporar en grupos de trabajo (Robbins & Judge, 2013).

Teoria ERG de Alderfer

Alderfer procuré replantear la “jerarquia de necesidades de Maslow”
indicando que existen tres grupos de necesidades fundamentales (de
existencia, de relacion y de crecimiento) sin una jerarquia rigida,
indicando que un individuo podria centrarse simultdneamente en las

tres necesidades. Sin embargo, las investigaciones empiricas
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posteriores no han logrado apoyar este supuesto mas que a la teoria
de Maslow (Robbins & Judge, 2013).

Marco conceptual
Satisfacion laboral
La satisfaccion laboral, frecuentemente es descrito como una
respuesta afectiva hacia el trabajo (Fisher, 2000). Para Robbins y
Judge (2013), la satisfaccion laboral, viene a ser el sentimiento
positivo respecto del puesto de trabajo propio, y resulta de la

evaluacion de las caracteristicas de éste.

Para Mufoz Adanez (1990), citado por Caballero Rodriguez (2002),
la satisfaccion con el trabajo es:

[...] el sentimiento de agrado positivo que experimenta un sujeto
por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una
empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que
percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas
acorde con sus espectativas”. Del mismo modo, define la
insatisfaccién laboral como “el sentimiento de desagrado o
negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a
disgusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que
no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de
compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con sus

expectativas. (pp.3-4)

Por otra parte, segun Loitegui (1990: 83):

[...] la satisfaccion laboral es un constructo pluridimensional que
depende tanto de las caracteristicas individuales del sujeto
cuanto de las caracteristicas y especificidades del trabajo que

realiza. Ademas, el concepto de satisfaccion en el trabajo esta
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integrado por un conjunto de satisfacciones especificas, o
aspectos parciales, que determinan la satisfaccion general. Asi
entendida, la satisfaccion laboral es una reaccién afectiva
general de una persona en relacion con todos los aspectos del
trabajo y del contexto laboral; es una funcion de todas las facetas
parciales de la satisfaccion. Este modelo de satisfaccién implica
un modelo compensatorio, de tal manera que, un nivel elevado
de satisfaccion, en un determinado aspecto, puede compensar,
o incluso suplir, otras deficiencias y carencias que en otras

facetas laborales pueden producirse.(Caballero Rodriguez,
2002, p.5)

Asi mismo, Loitegui (1990: 168) respecto a la satisfaccion con el

trabajo concluye:

[...] la satisfaccion laboral depende de la interaccion de dos
clases de variables: a) De los resultados que consigue el
trabajador mediante la realizacién del propio trabajo. b) De cobmo
se perciben y vivencian dichos resultados en funcién de las
caracteristicas y peculiaridades de la personalidad del

trabajador. (Caballero Rodriguez, 2002, p. 5)

Segun Spector (1997), la satisfaccién laboral, se percibe como una
variable actitudinal que evalta el nivel de satisfaccion de los
empleados por el trabajo que realizan y por varios aspectos

relacionados al trabajo.

El ciclo motivacional

La satisfacciéon, se puede considerar como el desenlace positivo de
una secuencia de fendmenos que ocurren frecuentemente en la vida
de una persona. Se inicia con un estimulo o incentivo que crea una
necesidad, la misma que es un impulso tendz que arranca el estado
de equilibrio del organismo, creando un estado de nerviosismo,

fastidio e insatisfaccion. Esta condiciéon lleva al hombre a tomar un
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comportamiento o una accién capaz de superar estos problemas. “[...]
Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion
a su necesidad y por lo tanto, la descarga de la tensién producida por
ella [...]” (Chiavenato, 2007, p. 49). Posteriormente, el organismo
retorma a su estado de equilibrio que viene a ser su estado de
adaptacion al medio. Esta secuencia de acontecimientos que ocurren,

se presenta en la figura 02.

Figura 02.- Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccién de una necesidad.

Equilibrio
interno

Estimulo o Necesidad Tensién Comportami- Satisfaccion

f

incentivo > > »  ento o accién

Fuente: Chiavenato (2007).

En el ciclo motivacional, algunas veces no se logra satisfacer una
necesidad, por dos motivos: a) la tensiébn como consecuencia de una
necesidad, halla una barrera que restinge su liberacion, entonces,
esta tensién acumulada, busca un medio inderecto de salida ya sea
por via fisiolégica (insomnio, problemas digestivos o cardiacos,
tension nerviosa, etcétera.) o psicologica (descontento, agresividad,
indeferencia, tension emocional, apatia, etcétera) b) la compensacion
o cumplimiento de una necesidad disminuye o elimina otra necesidad

gue no fue frustrada ni compensada.

Dimensiones o facetas de la satisfaccion laboral
Dea acuerdo a Locke (1976, citado en Sempane, Rieger, & Roodt,
2002 y Lumley, Coetzee, Tladinyane, & Ferreira, 2011), la satisfaccion

laboral, tiene 9 dimensiones como se indica a continuacion:

Salario. La remuneracion esta asociada con la satisfaccién global,
mas aun con la satisfaccion salarial (Lumley et al., 2011). Segun

Luthans (2011), el salario no solo permite a las personas a satisfacer
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sus necesidades basicas, sino que también son muy importantes para

satisfacer sus necesidades de niveles superiores.

Promocién. Brinda oportunidades para lograr crecimiento personal,
tener mayor responsabilidad y mayor estatus social (Robbins & Judge,
2013). Segun Dingeta (2013), las oportunidades de promocién tienen
efectos diferenciales en la satisfaccion laboral, por lo que son
esenciales tomarlas en cuenta en el disefio de las politicas para la

mejora de la satisfaccién con el trabajo de los empleados.

Supervision. El agrado del trabajador aumenta, si el supervisor o jefe
inmediato superior, es asequible, amigable, alienta el buen desarrollo
del trabajo, presta interés personal en cada uno de los trabajadores y
escucha sus opiniones (Robbins & Judge, 2013). Por otra parte,
Luthans (2011), indica que, los supervisores al hacer participes a los
empleados en las deciones relacionados a sus trabajos, estimulan
mayores niveles de satisfaccién. Es decir, la actitud del supervisor,

también es determinante de la satisfaccion laboral (Spector, 1997).

Relacion entre trabajadores. El estado de satisfaccion laboral de un
empleado, puede estar asociado a sus caracteristicas personales y a
las caracteristicas del grupo que le rodea. La forma como interactla
un empleado con sus compafieros, es importante, puesto que segun
Luthans (2011), los grupos de trabajo caracterizados por la
cooperacién y el entendimiento entre sus miembros tienden a tener
un buen nivel de satisfaccion laboral. La cohesién dentro de un grupo,
por lo general conduce a la eficacia y el trabajo cada vez mas
agradable, pero la situacion contraria, puede tener un impacto

negativo en la satisfaccion con el trabajo.

Trabajo en si. Luthans (2011) afirma que la naturaleza del trabajo de
los empleados, tiene efecto sustantivo en su satisfaccion laboral; es

decir, los empleados obtienen satisfaccion si el trabajo que realizan
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es desafiante, interesante y les proporciona estatus. Por otra parte,
segun investigaciones se determind que la variedad de habilidad de

los empleados, tienen fuertes efectos en su satisfaccion laboral.

Entorno fisico y facilidades. El entorno fisico que comprende las
aulas, muebles, la sala de profesores, los tocadores, las instalaciones
informaticas, los medios de comunicacion y la ubicacion fisica de las
escuelas, tienen un impacto moderado en la satisfaccion laboral del
empleado (Luthans, 2011). Si las personas trabajan en un ambiente
limplio y con los recursos necesarios disponibles, les sera facil cumplir
con sus tareas; es decir, la provision de equipo de trabajo adecuado

e instalaciones limpias tienen relacion con la satisfaccion laboral.

Autonomia. Se expresa en términos de control, participacion y
autoridad que uno posee sobre su trabajo. Por autonomia, tambien se
entiende como el nivel de participacion de los empleados en la
programacion de su trabajo y en la decision de los procedimientos a
seqguir. Spector (1997) indica que, la autonomia en el trabajo tiene
relacion positiva con la satisfaccion laboral. Es decir a mayor
autonomia en el trabajo, es probable que aumente la satisfaccion de
los empleados.

Reconocimiento. De acuerdo a Spector (1997), el reconocimiento,
es el otorgamiento a un empleado de cierto estatus dentro de una
organizacion; esta actitud de parte de los lideres es muy importante
para lograr la motivacion de los empleados. Es asi que, el
reconocimiento describe como se evalla el trabajo de un empleado y
a cambio cuanto aprecio el o ella recibe de la organizacion. Dingeta
(2013), indica que el reconocimiento mejora la satisfaccion del
trabajador. Significa que el reconocimiento tiene relacién positiva con

la satifaccion del empleado.
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Carga de trabajo. Varios estudios pusieron de manifiesto las
consecuencias nocivas de la sobrecarga de trabajo. La carga de
trabajo que crea estrés se puede definir como la renuencia de asistir
al trabajo, sensacion de presion permanente acompafada de
sintomas generales de estrés fisioldégico, psicolégico y de
comportamiento. Sin embargo, en sectores de bajo nivel econémico
la correspondencia entre la caraga laboral y la satisfaccion con el
trabajo, es positiva, porque los empleados exigen trabajo extra para
aumentar sus ingresos economicos (Rehman, y otros, 2012). Esto da
a entender que la relacion entre carga de trabajo y satisfaccion laboral
depende del estrato socioecondmico en el que se encuentre el

empleado.

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional, “Se refiere al grado en que un
empleado se identifica con una organizacién especifica y con sus
metas, ademas su deseo por quedarse en ella como integrante [...]”
(Amorés, 2000, p. 73).

Robbins S. P. (2004) define el compromiso organizacional “[,,,] como
un estado en el que un empleado se identifica con una organizacion y

sus metas y quiere seguir formando parte de ella [...]" (p.72)

Amoros (2000) y Robbins S. P. (2004), definen el compromiso
organizacional y el compromiso con la organizacion respectivamente,
de manera muy similar, por lo que, en el presente trabajo se

consideran de manera indistinta ambas definiciones.

Para Hellriegel & Slocum (2004)

[...] El compromiso organizacional consiste en la intensidad de

la participacion de un empleado y su identificacion con la
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organizacion. Un fuerte compromiso organizacional se

caracteriza por:

¢ el apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion;

¢ la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la
organizacion; y

¢ el deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

El compromiso organizacional va més alla de la lealtad y llega a

la contribucidon activa en el logro de las metas de la organizacion.

Es una actitud hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccion,

porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al trabajo [...].
(p-54)

Meyer & Allen (1991), consideran el compromiso como un estado
psicolégico que (a) caracteriza la relacion del empleado con la
organizacion, y (b) tiene implicancias en su decisién de continuar o no
en la organizacion (p. 67).

El compromiso como un estado psicoldgico, tiene al menos tres
componentes que reflejan (a) un deseo (compromiso afectivo), (b) una
necesidad (compromiso de continudad) y (c) una obligacion
(compromiso normativo) de permanecer en la organizacion (Meyer &
Allen, 1991, p. 61).

Respecto a estas tres componentes Ramos (2005), manifiesta que

[...] constituyen tres aspectos distintos y relacionados entre si.
De modo que, una persona puede vincularse afectivamente a su
organizacion, al mismo tiempo que puede mantener, 0 no, un
vinculo en términos de costo-beneficio, y sentir, o no la

obligacion de ser leal o no a su organizacion. (p.49)

Asi mismo, estas tres dimensiones se presentan en la figura 03. La
precision sobre las tres dimensiones, segun distintos autores se

presenta a continuacion
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Figura 03.- Elementos del compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A\ 4

COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
AFECTIVO DE CONTINUIDAD NORMATIVO
\4 A 4 A\ 4
1. Familia 1. Indiferencia 1. Obligacién moral
2. Emociones (amor) 2. Conveniencia 2. Lo correcto
3. Significancia 3. Consecuencias 3. Lealtad
4. Pertenencia 4. Costo econémico 4. Sentimiento de
5. Lealtad 5. Necesidad culpabilidad
6. Orgullo econdmica 5. Deber
7. Felicidad 6. Comodidad 6. Reciprocidad
8. Solidaridad 7. Beneficios
9. Satisfaccion

Fuente: Adaptacién de (Ramos, 2005)

Compromiso afectivo. Es el vinculo emocional, la identificacién y la
participacion del empleado en la organizacion. Los empleados con
fuerte compromiso afectivo continuan trabajando en la organizacion
porque asi lo desean (Meyer & Allen, 1991, p. 67). Segun Loli Pineda
(2007), son los “[...] lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion al satisfacer sus necesidades y espectativas [...]" (p.31).
En esta misma linea, Robbins & Judge (2009) definen el compromiso
afectivo como la “Carga emocional hacia la organizacion y la creencia

en sus valores [...]" (p.79).

Compromiso de continuidad. Se refiere a la conciencia que tiene el
empleado sobre los costos asociados con el abandono de la

organizacion. De esta forma, los empleados cuyo vinculo principal con
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la organizacion se basa en el compromiso de continuidad permanecen
en el porque deben hacerlo (Meyer & Allen,1991, p. 67). Asi miso, Loli
Pineda (2007), indica que este compromiso es la “[...] conciencia de
la persona respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la organizacion para encontrar otro empleo
[...]" (p.31). La razon del compromiso de continuidad es que, “[...] el
colaborador esta vinculado con su institucion porque ha invertido
tiempo, dinero y/o esfuerzo y dejarla significaria perder todo lo
invertido” (Macias & Chéavez, 2008, p. 28).

Compromiso normativo. Refiere a la impresion de obligacion que
percibe el empleado para continuar en la organizacion. De esta forma,
los empleados con alto nivel de compromiso normativo sienten que
deben permanecer en la organizacion (Meyer & Allen, 1991, p. 67).
Segun Loli Pineda (2007), es “[...] la creencia en la lealtad a la
organizacion en correspondencia a ciertas prestaciones [...]" (p.31).
En forma similar, se puede definir como la “Obligacion de permanecer
con la organizacion por razones morales o éticas [...]” (Robbins &
Judge, 2009, p. 80). La persona desarrolla sentimiento de permanecer
en la organizacién en reconocimiento a los beneficos otorgados por la

organizacion.

Relaciéon entre la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional.

Dingeta (2013) precisa que, cierto numero de investigaciones
sugieren gue, la satisfaccion laboral desempefia un rol importante
para entender el efecto que tienen varios constructos sobre el
compromiso organizacional. Getahun, Tefera, & Burichew (2016),
hallaron correspondencia directa significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los Profesores, por ello,
concluyen que al mejorar el nivel de satifaccion de los Profesores, se
puede mejorar su compromiso con la organizacion. Asi mismo, Malik,

Nawab, Naeem, & Danish (2010), manifiestan que: la satisfaccion con
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el trabajo en si, la calidad de supervision y la satisfaccion salarial
tienen influencia positiva y significativa en el compromiso con la
organizacion de los profesores universitarios. Nagar (2012), como
resultado de su trabajo de investigacion con profesores universitarios,
manifiesta que, a mayor estado de satisfaccion laboral, corresponde
mayor compromiso con la organizacion. Por lo tanto, la satisfaccion
laboral, es escencial para retener y atraer a trabajadores bien
calificados, ya que, sélo asi estaran dispuestos a continuar unidos con
la organizacion y hacer esfuerzos considerables para lograr sus

objetivos.

De auerdo a las teorias y conceptos antes considerados. En este
trabajo de investigacion, para estudiar la satisfaccion laboral de los
Docentes, su compromiso organizacional y la relacion entre estas
variables, se tom6 como referencia el esquema de estudio propuesto

por Dingeta (2013), como se puede observar en la figura 04.

Como se habia considerado en el marco conceptual respecto a la
satisfaccion saboral, se consideraron las nueve facetas, tal como
propone Locke (1976, citado en Sempane, Rieger, & Roodt, 2002 y
Lumley, Coetzee, Tladinyane, & Ferreira, 2011).

De manera similar, segun el marco conceptual, para el compromiso
organizacional se consideraron tres dimensiones (Meyer & Allen,
1991).

Uno de los principales intereses en este trabajo de investigacion fue
conocer si existia una correspondencia entre la satisfaccion con el
trabajo y el compromiso con la organizacion; sin embago, Rivera
Carrascal (2010) da cuenta de la existencia de relaciones de las
variables sociodemogréficas con el compromiso organizacional. Asi

mismo Cols (2016), indica que algunas variables sociodemograficas
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presentan relacion significativa con la satisfacciéon laboral de los

profesores.

Por lo tanto, dado que las variables sociodemograficas presentan
relacion entre las satisfacion laboral y el compromiso con la
organizacion, no constituyendo un paso intermedio en la relacion de
las mismas, segun Henquin (2013), podrian comportarse como
variables confusoras y sesgar la relaciéon entre la satisfaccion y el
compromiso con la organizacion. Por lo que, resulta necesario

controlarlos, para lo cual se consideran en el analisis.

Figura 04. Modelo conceptual de estudio

Facetas de trabajo

» Trabajo en si

= Remuneracion

* Reconocimiento Compromiso

* Promocion/crecimiento organizacional
= Supervision Satisfaccion _
y . = Afectivo
» Relacion con comparieros laboral o
. = De continuidad
= Autonomia _
- = Normativo
= Entorno fisicoy

facilidades

» Carga de trabajo

Factores

demogréficos

= Edad .

= Sexo

= Experiencia

= Grado académico

= Condicién laboral

Fuente: Adaptacion de Dingeta (2013)
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1.3.3 Marco filosofico
El desarrollo del presente trabajo de investigacion se enmarcé dentro
del marco filosofico del pragmatismo, debido al enfoque mixto
(cuantitativo y cualitativo) de la investigacion. Al respecto, como dice
Lovejoy, citado en Barrena (2014), la palabra pragmatismo se usa
para hacer referencia a doctrinas diferentes, a veces incluso en
conflicto. Asi mismo, respecto al pragmatismo William James, citado
en Barrena (2014), indica que, el foco comun del pragmatismo esta
en el hombre, y que a su entorno, algunas personas dan mas
importancia a unos aspectos que a otros, pero que al final, los trabajos
gue realizan son complementarios. Siguiendo esta linea, bajo en
marco filosofico del pragmatismo, los enfoques cuantitativo y
cualitativo de la investigacion deben unirse a fin de que ofrezcan
mejores oportunidades para responder preguntas importantes de la
investigacion (Johnson & Onwuegbuzie, 2004). También al respecto,
Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010),

manifiestan:

La légica del pragmatismo (y consecuentemente de los métodos
mixtos) incluye el uso de la induccién (o descubrimiento de
patrones), deduccion (prueba de teorias e hipoétesis) y la
adduccion (apoyarse y confiar en el mejor conjunto de

explicaciones para entender los resultados). (p.553)

A continuacion se presenta el marco filoso6fico mas aproximado para

el compromiso con la organizacion.

La conceptualizaciéon y medicion del compromiso organizacional,
involucra varias dimensiones incluyendo aspectos econdmicos,
afectivos y morales, las mismas que en la literatura son calificados
como, compromiso de continuidad, afectivo y normativo (Gonzéalez &
Guillen, 2008).
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El concepto tridimensional de los bienes humanos (felicidad, placer y
la moral) en las relaciones humanas (amistad), descrito por Aristételes
veinticinco siglos atrds, presenta un claro paralelismo a la
conceptualizacién de los tres componentes del compromiso con la
organizacion (Meyer & Allen, 1991). Es asi que Gonzalez & Guillen
(2008), fundamentan este paralelismo, con el propésito de dotar un

marco filoséfico al compromiso organizacional.

El compromiso de continuidad, asociado al comportamiento de
guedarse o salir de una organizacion después de un analisis costo-
beneficio, es, de hecho, una especie de accion humana guiada por
bienes externos o Uutiles, tal como describe Aristoteles, la felicidad
evidentemente, también necesita que se agreguen bienes externos a
la actividad, ya que no podemos o facilmente no podemos, hacer
buenas acciones si carecemos de los recursos (amigos, poder

politico, riqueza, fama, entre otros).

El compromiso afectivo, entendida como un apego emocional,
sentimiento o impulso que lleva a una persona a tener mayor
implicacién con las actividades u objetivos de la organizacion y querer
permanecer en la organizacion, guardan relacion con los bienes de
placer descrito por Aristoteles de la siguiente forma, la amistad por

placer, es mas que la amistad.

El compromiso normativo, referido a la justicia, al conocimiento del
deber, la moral y su cumplimiento; guarda relacion con los bienes
morales establecido por Aristoteles, quien al respecto establece que:
en una concepcion amplia de ética, los bienes morales comprenden
bienes que contribuyen a una correcta realizacién personal y la de

otros.
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1.4 Formulacién del problema

La UNAMAD, es una Universidad Publica, ubicada en la regién de Madre de
Dios, que segun la ley universitaria 30220 y segun su estatuto vigente, entre
sus fines considera “formar profesionales de alta calidad de manera integral y
con pleno sentido de responsabilidad social de acuerdo a las necesidades del

pais”.

Sin embargo, la realidad de los egresados de esta casa superior de estudios,
gue vienen a ser el producto de la formacién profesional que imparte, no
guarda relacion con el fin antes mencionado. Dado que, muchos de ellos no
ejercen la profesion para la cual fueron formadas, la evidencia es que la
UNAMAD, no se encuentra dentro del ranking de las 15 primeras
“Universidades con mayor proporcion de egresados con empleo relacionado
a su carrera” (Moran Flores, 2015). En otros casos, vienen estudiando nuevas

carreras y en algunos casos, lamentablemente se encuentra desempleados.

Esta realidad, conduce a pensar cual o cuales serian las causas o factores de
este problema en la educacion publica universitaria, en la regién de Madre de

Dios.

Dado que, la actividad docente tiene un impacto fuerte y directo en la
consecucion de las metas y objetivos de una universidad, considero que una
de las causas de este problema puede ser la falta de compromiso
organizacional de los docentes que laboran en esta universidad, que, a su

vez, puede estar relacionado con la satisfaccion laboral de los mismos.

Por estas razones, el problema de investigacion se formula de la siguiente

forma:

Problema general
¢ Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD - 2018?
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Problema especifico 1
¢ Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso afectivo?

Problema especifico 2
¢ Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso de continuidad?

Problema especifico 3
¢ Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso normativo?

Problema especifico 4

¢, Como es la satisfaccion laboral de los docentes de la UNAMAD - 2018?

Problema especifico 5
¢ Como es el compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD -
20187

Justificacion del estudio

El desarrollo de esta investigacion fue conveniente, porque permiti6 conocer
de manera mas cercana la verdadera satisfaccion laboral de los docentes y el
compromiso que tienen con el cumplimiento de los fines y objetivos de la
UNAMAD.

A patrtir de los resultados a los que se llegaron, las autoridades universitarias,
pueden tomar decisiones adecuadas para mejorar la satisfaccion laboral de
sus docentes y lograr su compromiso con la consecucion de los fines y
objetivos de la universidad, las mismas que tendrian trascendencia en la

prestacion de servicios educativos de calidad.

La formacion profesional de calidad a parte de beneficiar a los estudiantes y

docentes, también beneficiaria a la region de Madre de Dios y finalmente al
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Peru. Dado cuenta que actualmente vivimos en una sociedad y economia del
conocimiento, donde precisamente el conocimiento es el insumo primordial

generar riqueza y bienestar en toda organizacion.

También, las decisiones derivadas de esta investigacion, pueden cambiar el
ambiente laboral en la UNAMAD. Con profesores y autoridades altamente
comprometidos con el desarrollo de la institucion y estudiantes altamente
competitivos, Proyectando una imagen de una universidad prestigiosa a nivel

Nacional e internacional.

Dado cuenta que a nivel nacional, hasta la fecha se cuenta con pocas
investigaciones de como lograr una educacion universitaria de calidad en el
Perud, puesto que no basta con dictar leyes y normas para este fin; esta

investigacion, sirve de motivacion para futuras investigaciones en este tema.

Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD — 2018.

Hipotesis especifica 1
Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso afectivo de los docentes de la UNAMAD - 2018

Hipotesis especifica 2
Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso de continuidad de los docentes de la UNAMAD - 2018

Hipodtesis especifica 3
Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y el

compromiso normativo de los docentes de la UNAMAD - 2018
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1.7 Objetivos

Objetivo general
Analizar la relacion entre satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
de los docentes de la UNAMAD — 2018.

Objetivo especifico 1
Evaluar la relacion entre satisfaccion laboral y el compromiso afectivo de los
docentes de la UNAMAD - 2018

Objetivo especifico 2
Evaluar la relacion entre satisfaccion laboral y el compromiso de continuidad
de los docentes de la UNAMAD - 2018

Objetivo especifico 3
Evaluar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso normativo de
los docentes de la UNAMAD - 2018

Objetivo especifico 4

Diagnosticar la satisfaccion laboral de los docentes de la UNAMAD — 2018

Objetivo especifico 5
Diagnosticar el compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD -
2018.

Objetivo especifico 6
Explicar los resultados cuantitativos, mediante los resultados obtenidos en la

fase cualitativa, para lo cual, las acciones especificas fueron:

» Indagar las causas de los bajos niveles de satisfaccion de los docentes,
respecto a sus pagos o remuneraciones, promocion y oportunidades
de crecimiento, entorno fisico y comodidades, y relacion con los

compaiieros de trabajo.



43

Averiguar las razones de la satisfaccion de los docentes, respecto: al

trabajo en si que realizan, autonomia y la carga de trabajo.

Investigar porque los docentes teniendo compromiso afectivo y

normativo, no tienen el compromiso de continuidad en la universidad.

Entender la existencia de una relacion directa entre la satisfaccion

laboral y el compromiso de los docentes con la UNAMAD.



II. METODO
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2.1 Disefio de investigacion
Segun Salkind (2010), disefio de investigacion viene a ser el plan que
proporciona la estructura logica que guia al investigador para abordar el

problema de investigacion y responder las preguntas.

Asi mismo, precisa que, el tipo de preguntas que el investigador desea
responder, ayudara a determinar el tipo especifico de disefio de investigacién

que utilizard en la investigacion cientifica.

En el presente trabajo de investigacion, segun los objetivos establecidos, para
describir las variables de estudio y evaluar sus relaciones, primero se realizo
una investigacion cuantitativa. Seguidamente, para explicar con mayor
precision y detalle los resultados de esta fase, se realizdé una investigacion

cualitativa.

Por lo expuesto, el disefio de investigacion utilizado fue el disefio explicativo
secuencial (QUAN — qual) del enfoque de investigacion mixta (cuantitativo

cualitativo).

Segun Creswell (2014), el disefio se denomina explicativo porque, los
resultados de los datos cuantitativos obtenidos en la primera fase, son
explicados con los resultados de los datos cualitativos de la segunda fase. Es
considerado secuencial, porque la fase inicial cuantitativa sera seguida por la

fase cualitativa.

En la fase cuantitativa, el disefio de investigacion fue el disefio transversal
observacional, dado que, los datos fueron recogidos en un corto periodo de
tiempo y ninguna variable fue manipulada, tampoco las unidades de estudio
fueron asignados aleatoriamente a ningun grupo.

Para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion, se plantearon
hipétesis en base a las variables de estudio; estas variables fueron
disgregaron en dimensiones, las cuales a su vez fueron medidas a través de

sus indicadores, conforme se puede observar en la operacionalizacion de las
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variables (véase seccion 2.2). Es en base a estas mediciones que se
realizaron los analisis estadisticos. Por lo que el método de investigacion

aplicada fue el método analitico-sintético.

Precisamente, respecto al método analitico-sintético, (Rodriguez & Pérez,

2017) indican que:

Este método se refiere a dos procesos intelectuales inversos que operan
en unidad: el andlisis y la sintesis. El andlisis es un procedimiento I6gico
gue posibilita descomponer mentalmente un todo en sus partes y
cualidades, en sus multiples relaciones, propiedades y componentes.
Permite estudiar el comportamiento de cada parte. La sintesis es la
operacion inversa, que establece mentalmente la unién o combinacién de
las partes previamente analizadas y posibilita descubrir relaciones y

caracteristicas generales entre los elementos de la realidad [...]. (p. 182)

En la fase cualitativa, se procuré entender los sentimientos de satisfaccion
laboral y compromiso con la organizacion de los docentes de la UNAMAD,; es

decir, en esta fase se utilizo, el método de investigacion fenomenoldgico.

Respecto a este método, (Vargas, 2011) manifiesta que:

(...) es un método mas adecuado para abordar investigaciones que
tienen que ver con el mundo interior de las personas. Se centra en la
interpretacion de los "fenédmenos" tal y como se le presentan a la persona
en su fuero interno. Para este método, la realidad no esta fuera de
manera objetiva, sino que se constituye subjetivamente de aquello que
sucede en el interior de las personas como consecuencia del vivir y al

margen de toda teoria (...) (p.33,34)



Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Satisfaccién laboral

Definicién

conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones (Facetas)

Indicadores

Valores y escala

Valores finales y

escala

[...] Sentimiento de
agrado que experimenta
un sujeto por el hecho
de realizar un trabajo
que le interesa, en un
ambiente que le permite
estar a gusto, dentro del
ambito de una empresa
u organizacion que le
resulta atractiva y por el
que percibe una serie de
compensaciones psico-
socio-econémicas
acorde con sus
espectativas. (Mufioz
Adanez,1990, citado por
Caballero Rodriguez,
2002, pp. 3-4)

Medicion de los

sentimientos y

actitudes de los

Profesores de la
Universidad Nacional
Amazénica de Madre
de Dios - 2018, sobre
aspectos especificos

de sus trabajos.

Reconocimiento

ftemsdel 1.1 al 1.4

Pago

ftems del 2.1 al 2.3

Promocion, oportunidades

de crecimiento

ftems del 3.1 al 3.3

Relacién con los

comparieros de trabajo

ftems del 4.1 al 4.3

Supervision

ftems del 5.1 al 5.4

Entorno fisico y

comodidades

iftems del 6.1 al 6.2

Autonomia

ftemsdel 7.1al 7.2

Trabajo en si

items del 8.1 al 8.3

Carga de trabajo

ftems del 9.1 al 9.3

Para items positivos

1: Totalmente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Para items negativos

1: Totalmente de acuerdo
2: De acuerdo

3: Indeciso

4: En desacuerdo

5: Totalmente en desacuerdo

Escala de medicién: Ordinal

Puntuacién promedio:

< a 3: Dissatisfecho
3: Indiferente

> a 3: Satisfecho

Escala de medicién:
Ordinal

Fuente: Adaptacion de (Dingeta,, 2013)
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Variable dependiente: Compromiso organizacional

4: En desacuerdo
5: Totalmente en

desacuerdo

Escala de medicién:
Ordinal

L Definicion _ . _ Valores finales y
Definicién conceptual _ Dimensiones Indicadores Valores y escala
operacional escala
Compromiso afectivo ftems de del 01 al 06 | Para items positivos
1: Totalmente en
. desacuerdo
Compromiso de )
L items de del 07 al 09 | 2: En desacuerdo
continuidad 3: Indeciso
4: De acuerdo .
Puntuacion
) o Medida del grado de 5: Totalmente de )
El compromiso organizacional, es . o promedio:
identificacién de los acuerdo
“[...] el grado en que un empleado
) - o Profesores con la . )
se identifica con una organizacion ) ) ) ) < a 3: Dissatisfecho
) 3 Universidad Nacional Para items negativos )
particular y las metas de ésta, y 3: Indiferente
) Amazénica de Madre 1: Totalmente de .
desea mantener su relacion con ) > a 3: Satisfecho
lal..] de Dios, sus metas y acuerdo
ellal... :
‘ objetivos y su deseo Compromiso ) 2: De acuerdo N
(Robbins y Judge, 2009, p. 79) ) . Items de del 10 al 13 i Escala de medicion:
de continuar en ella. normativo 3: Indeciso

Ordinal

Fuente: Adaptacion de (Dingeta, 2013)

48



2.3

49

Variables de ajuste o control: Variables sociodemograficas

_ L ) Escala de
Variable Definicion operacional o
medicion
Sexo Sexo indicado por el docente Nominal
Afios cumplidos por el docente a la fecha de )
Edad Ordinal
encuesta.
Experiencia laboral en | Tiempo total laborado por el docente en la int |
ntervalo
la UNAMAD. UNAMAD a la fecha de la encuesta.
o Maximo grado académico alcanzado por el ]
Grado académico. Ordinal
docente.
oL Condicion de vinculo laboral legal con la )
Condicion laboral Nominal
UNAMAD (contratado, nombrado).

Fuente: Adaptacion de (Dingeta, 2013)

Poblacién y muestra

Poblacién

Segun informacién proporcionada por la oficina de Recursos Humanos de la
UNAMAD, la poblacion de estudio, estuvo conformado por 269 Profesores,
entre contratados y nombrados, los mismos que laboraban en la UNAMAD

especificamente en el semestre académico 2018 - II.

Muestra

Las variables sociodemograficas, segun Cols (2016) y Rivera Carrascal
(2010) presentan relacion con la satisfaccion laboral como tambien con el
compromiso organizacional. Por lo tanto, segun Henquin (2013), pueden
comportarse como variables confusoras falseando la verdadera relacion de
estas variables.

Precisamente segun Henquin (2013), una forma de controlar estas variables

en la etapa de analisis de datos, es mediante el uso de métodos de analisis
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multivariante. De los distintos métodos estadistico, uno de los mas utilizados

para este proposito viene a ser la regresion logistica.

Para evaluar la relacion de variables mediante la regresion logistica, el tamafio
de muestra necesario segun Freeman (1987) citado en Ortega Calvo &

Cayuela Dominguez (2002). Se determina por:

n=10(k+ 1)

Donde k, es el numero de variables incluidas en el analisis de regresion

logistica.

En el estudio se consideraron 6 “variables independientes o explicativas”
(sexo, edad, experiencia laboral, grado académico, condicién y satisfaccion
laroral), que a su vez generaron 10 variables artificiales (dummy), por lo que,

el tamafo minimo de muestra necesario seria 110 (n = 110).

El ajuste de la ecuacién o modelo de regresion logistica, se realiz6 mediante
la estimacion por maxima verosimilitud. Al respecto, Long & Jeremy Freese
(2001), mencionan que, para la estimacion mediante el método de maxima
verosimilitud, se requieren al menos 10 observaciones por parametro

estimado.

En el ajuste del modelo de regresion logistica a los datos, se estimaron 10
coeficientes correspondientes al mismo numero de variables artificiales
(dummy) generadas a partir de las siete variables explicativas. Por lo que el

tamafio minimo de muestra requerido seria 100.

Para la recoger datos para las variables de interés, asi como para la variables
sociodemogréficas, se incluyeron a todos los docentes de la UNAMAD, pero
s6lo 114 aceptaron participar voluntariamente. Por lo tanto, el tamafio de
muestra utilizado fue 114, y cumple con lo requerido por Freeman (1987) y

Long & Jeremy Freese (2001).



51

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
En la fase de investigacion cuantitativa, la técnica de recoleccion de datos
empleada, para medir la satisfaccion con el trabajo como para medir el

compromiso con la organizacion, fue la encuesta auto administrada individual.

Respecto a la encuesta social, Briones (1996) manifiesta que, es un método
de recoleccion de datos a través de preguntas orales o escritas formuladas a
la poblacion o muestra de personas que tienen las caracteristicas requeridas

por el problema de investigacion.

La encuesta auto administrada individual, significa que el cuestionario es
proporcionado directamente a cada participante en el estudio. No hay
intermediarios y las respuestas lo marcan ellos de manera individual

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

En la fase cuantitativa, para la recoger datos para las variables de interés en
el estudio, se utilizaron cuestionarios que contenian preguntas estructuradas

0 cerradas.

Un cuestionario comprende un conjunto de preguntas correspondientes a una
0 mas variables que se desean medir. Las preguntas estructuradas, contienen
opciones o categorias de repuestas que fueron previamente delimitados por
quien desarrolla la investigacion (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010).

Para la fase cualitativa, el instrumento utilizado fue una guia de entrevista
semiestructurada.

A propésito, Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) manifiestan que “[...]
Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o
preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas

adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion [...]". (p.403)



52

A continuacion se presentan la ficha técnica y la descripcion de los

cuestionarios utilizados en la investigacion cuantitativa.

Ficha técnica de cuestionario para la satisfaccion laboral

Nombre del cuestionario: Cuestionario para la satisfaccion laboral
Autores: Al-Rubaish, Rahim & Abumadini (2011), adaptado por Dingeta
(2013).

Afio: 2018

Descripcién

Tipo de instrumento: Cuestionario
Objetivo: Medir la satisfaccion laboral de los docentes de la UNAMAD - 2018.

Poblacién: Un total de 269 Profesores que laboraban en la UNAMAD, en el

semestre académico 2018 — II

Numero de items: 30

Aplicacion: Directa

Tiempo de administraciéon: 30 minutos

Normas de aplicaciéon: Para cada item, el docente marcé con una X la escala

valorativa de acuerdo a la realidad vivida.

Niveles o rango: Dissatisfecho si la puntuacion promedio de los items es
menor a 3, indiferente si el promedio es 3 y satisfecho si la puntuacién

promedio es mayor a 3.

El instrumento original denominado “Cuestionario de satisfaccion laboral
académico” elaborado por Al-Rubaish, Rahim & Abumadini (2011), present6
buenas propiedades psicométricas de validez de constructo y fiabilidad a nivel
general como por dimensiones. En base a este instrumento e instrumentos de
otros autores, Dingeta (2013) elabor6 el cuestionario para la satisfaccion
laboral considerando 9 facetas, el cual fue considerado véalido dado que, los
porcentajes de acuerdos de 5 expertos para cada item, fueron superiores al

75%. Respecto a la confiabilidad, el coeficiente de alfa de Cronbach para las



53

facetas o dimensiones oscila entre 0.71 y 0.91, por lo que consider6 confiable

el instrumento.

En este trabajo, el cuestionario para la satisfaccion laboral, fue adaptado del
cuestionario utilizado por Dingeta (2013). Su validez en funcion a su forma,
contenido y estructura fue evaluado por 3 expertos. Los resultados indican

que el cuestionario es valido, como se presenta a continuacion:

Experto Opinién, resultado de evaluacion
Dr. Hugo Duefias Linares Procede su aplicacion
Dra. Soledad Paucar Sullca Procede su aplicacion

Dra. Mirella Rosa Luz Gavidia Canaquiri | Procede su aplicaciéon

Fuente: Documentos de validacién (Anexo 1)

Respecto a la confiabilidad de un instrumento Kerlinger & Lee (2000)

manifiesta

(...) Una confiabilidad alta no es garantia de buenos resultados
cientificos; pero no puede haber buenos resultados cientificos sin
confiabilidad. En resumen, la confiabilidad es una condicién necesaria,
pero no suficiente, del valor de los resultados de la investigacién y su
interpretacion.

En este punto es necesario plantear la pregunta: ¢qué tan alto se
requiere que sea el coeficiente de confiabilidad? No existe una respuesta

rapida y rigurosa a esta pregunta (...). (p.600)

Sin embargo, todas las consideraciones coinciden en afirmar que, cuando las
decisiones tomadas a partir de los coeficientes de confiabilidad, son
irreversibles (ejemplo sentencia judicial, intervencion quirargica), se requieren

que estas sean altas.




54

Por otra parte, para instrumentos con alta validez, se puede aceptar bajo nivel
de fiabilidad.

Para efectos de investigacion, como se puede observar en el trabajo de
Barraza Macias (2007), muchos autores coinciden en afirmar que el
instrumento de recoleccién de datos es aceptable si el coeficiente alfa de

Cronbach es al menos igual a 0.70.

En el presente trabajo de investigacion, el coeficiente alfa de Cronbach

calculado para el “cuestionario satisfaccion laboral”, fue:

Estadistico de confiabilidad Coeficiente

Alfa de Cronbach 0.850

Por lo tanto, la confiabilidad del cuestionario para medir la satisfaccion laboral,

fue al menos, aceptable.

Ficha técnica de cuestionario para el compromiso organizacional

Nombre del cuestionario: Cuestionario para el compromiso organizacional
Autores: Meyer & Allen (1997), adaptado por Dingeta (2013).

Afo: 2018

Descripcion

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Medir el compromiso organizacional de los docentes de la UNAMAD
—2018.

Poblacién: Un total de 269 Profesores que laboraban en la UNAMAD, en el

semestre académico 2018 — Il
NUmero de items: 13
Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 13 minutos
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Normas de aplicacion: Para cada item, el docente marcé con una X la escala

valorativa de acuerdo a la realidad vivida.

Niveles o rango: No comprometido si la puntuacion promedio de los items es
menor a 3, indiferente si el promedio es 3 y comprometido si la puntuacion

promedio es mayor a 3.

Para medir el compromiso con la organizacién, el instrumento mas utilizado
por los investigadores, fue elaborado por Meyer & Allen (1997), es asi que
Dingeta (2013), en base a este instrumento, elabor6 el cuestionario para medir
el compromiso organizacional. Para su validacion, sometio a la evaluacion de
5 expertos y como resultado, el porcentaje de acuerdos por los expertos para

los items, fueron superiores al 76%. Asi considero valido el instrumento.

Respecto a la confiabilidad, el coeficiente de alfa de Cronbach para las

dimensiones oscilo entre 0.71 y 0.87, por lo que consideré confiable.

Para el presente trabajo de investigacion, el cuestionario para el compromiso

organizacional, fue adaptado del cuestionario utilizado por Dingeta (2013).

La validez en funcién a su forma, contenido y estructura fue evaluado por 3
expertos. Los resultados indican que el cuestionario es valido, segun los

resultados que se presentan a continuacion:

Experto Opinidn, resultado de evaluacién
Dr. Hugo Dueifias Linares Procede su aplicacion
Dra. Soledad Paucar Sullca Procede su aplicacion

Dra. Mirella Rosa Luz Gavidia Canaquiri | Procede su aplicacién

Fuente: Documentos de validacion (Anexo 1)
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Para evaluar la confiabilidad del cuestionario, el coeficiente alfa de Cronbach

calculado fue como sigue:

Estadistico de confiabilidad Coeficiente

Alfa de Cronbach 0.75

Por lo tanto, la confiabilidad del instrumento para medir el compromiso

organizacional de los docentes, fue al menos, aceptable.

Para la fase cualitativa, la técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la

entrevista semiestructurada.

La entrevista (dialogo), se utiliza cuando la informacion requerida por el
investigador es conocida por otras personas, o cuando lo que se investiga

forma parte de la experiencia de esas personas (Hurtado de Barrera, 2000).

En la entrevista semiestructurada, se usa una lista de areas hacia las cuales
se deben enfocar las preguntas. En este caso, se permite que los
entrevistados se expresen con libertad con respecto a todas las preguntas de
la lista (Monje Alvarez, 2011).

El instrumento de recoleccion de datos fue una guia de entrevista que se
elaboro a partir de los resultados obtenidos en el enfoque cuantitativo, cuyas

caracteristicas se presentan a continuacion.

Ficha técnica de guia de entrevista
Nombre del cuestionario: Guia de entrevista sobre satisfaccion laboral y

compromiso organizacional
Autor: Ronald Quispe Flores.

Afo: 2018
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Descripcién
Tipo de instrumento: Guia de entrevista
Objetivo: Obtener datos para explicar resultados de la fase cuantitativa.

Poblacién: Un total de 269 Profesores que laboraban en la UNAMAD, en el

semestre académico 2018 — II

NUumero de items: 5

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 25 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion: Las preguntas de cada item son formulados a cada

entrevistado, pudiendo aclarar las dudas de los mismos.

Respecto a la validez del instrumento, Alvarez-Gayou Jurgenson (2003) Indica
gue éste es un postulado del enfoque cuantitativo y una forma de evaluarla es
por ejemplo mediante la triangulacion de métodos o de investigadores. Si bien
esta practica enriquece la investigacion, no se considera indispensable. En
este entender, es mas preferible la autenticidad de los resultados que la

validez; es decir, que las personas logren comunicar su sentir real.

Respecto a la fiabilidad; en el enfoque cuantitativo, estd busca reducir al
minimo el error de medicién, sin embargo, en el enfoque cualitativo, no se
realizan mediciones, por lo que, la posibilidad de determinacioén de la fiabilidad

guedaria anulado (Alvarez-Gayou Jurgenson, 2003).

Métodos de anélisis de datos

Para describir las caracteristicas sociodemogréaficas de los docentes,
diagnosticar la satisfaccion laboral general y por dimensiones de los mismos.
Asi mismo, para diagnosticar el compromiso con la organizacion en general y
por dimensiones; se utilizaron cuadros de distribucion de frecuencias y

representaciones graficas.
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Para evaluar la relacidén entre las variables de interés en el presente estudio,
controlando las variables sociodemograficas; se calcularon intervalos de
confianza para la razén de posibilidades (odds ratio: OR), mediante el ajuste

de modelo de regresion logistica multivariada a los datos.

Cuando el intervalo de confianza calculado para la razén de posibilidades no
contenia a 1, a un nivel de confianza especificado, se concluyd que existia
una relacién estadisticamente significativa entre las variables en estudio, caso

contrario, se concluyd que no existia relacion significativa.

A partir de los valores estimados para las razones de posibilidades, se
interpretaron las intensidades y sentido de relacion de las variables

significativamente relacionadas.

Para evaluar la relacion de las variables de estudio estimando las razones de
posibilidades, las respuestas a los items para las variables de interés en el
estudio, se puntuaron segun escala de Likert (Para items positivos 1 =
Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = De acuerdo,
5 = Totalmente de acuerdo. Para items negativos 5 = Totalmente en
desacuerdo, 4 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 2 = De acuerdo, 1 = Totalmente
de acuerdo). Se asumid que los docentes satisfechos con su labor en la
UNAMAD estuvieron de acuerdo con items positivos y desacuerdo con items
negativos; en cambio, para docentes “dissatisfechos”, se asumio desacuerdo

con items positivos y acuerdo con items negativos.

Una vez asignada las puntuaciones a las respuestas, se procedi6 a calcular
las puntuaciones promedio para determinar la dissatisfaccion o satisfaccion
del docente. La puntuacion promedio igual a tres se tomé como “punto de
corte”, por lo que, una puntuacién promedio menor a tres, represento
“dissatisfaccion” del docente; puntuacién promedio igual a tres “Indiferencia”,

y puntuaciéon promedio superior a tres represento satisfaccion (Dingeta, 2013).
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Para el compromiso organizacional, se procedié de manera similar que para
la satisfaccion laboral. Es asi que, una puntuacion promedio menor a tres,
representd que el profesor no estuvo comprometido organizacionalmente con
la UNAMAD, puntuacion promedio igual a tres representd Indiferencia, y
puntuacion promedio superior a tres representd “compromiso” (Dingeta,
2013).

En la fase de la investigacion cualitativa, las grabaciones de las entrevistas
fueron transcritas. En estas trascripciones se destacaron las frases, parrafos,
oraciones importantes, y se trasladaron a una tabla de doble entrada (Matriz
de categorias y respuestas de los entrevistados) para comparar y analizar las
respuestas de los entrevistados y obtener conclusiones para cada categoria

u objetivo de investigacién en esta fase.

El procesamiento y analisis de datos en la fase cuantitativa, se realizo
haciendo uso de Microsoft Excel, los software estadistico SPSS version 22 y
STATA version 14.

En la fase cualitativa, los datos de analizaron con el apoyo del software
ATLAS.ti version 8.

Aspectos éticos

Para desarrollar este trabajo, en ningln momento se necesito la identificacion
personal de los participantes. La aplicacion de las encuestas a los profesores,
fue solicitada bajo documentacién al Vice Rectorado Académico de la
UNAMAD. Los datos obtenidos, fueron analizados tal como fueron obtenidos
y no fueron utilizados para ningun otro fin que no sean para los objetivos del

presente trabajo.



[ll. RESULTADOS



61

RESULTADOS DE LA FASE CUANTITATIVA
Caracteristicas sociodemograficas
Se refieren a aspectos propios de los profesores que participaron en la

investigacioén, los cuales, se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 01. Caracteristicas de los docentes participantes en el estudio.

Porcentaje (%)

Caracteristica Cantidad
No acumulado Acumulado
Sexo
Femenino 30 26,3
Masculino 84 73,7

Edad (afios)

Menos de 40 47 41,2 41,2
De 40 a 49 43 38,6 79,8
De 50 a mas 23 20,2 100,0

Experiencia laboral (afios)

Menos a 3 24 21,1 21,1
[3,5) 17 14,9 36,0
[ 510) 28 24,6 60,5
De 10 amas 45 39,5 100,0

Grado académico

Bachiller 29 25,4 25,4
Magister 60 52,6 78,1
Doctor 25 21,9 100,0

Condicién laboral
Contratado 69 60,5
Nombrado 45 39,5

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracidn: Propia

En la Tabla 01, se puede observar que, la mayoria de los Profesores encuestados,

fueron del sexo masculino (76,6%).
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La edad promedio fue de 42,30 afios con una desviacion estandar de 8,91 afios,
ademas, como se puede observar en la Tabla 01, las edades mas frecuentes
(41,2%), fueron menores a 40 afos. Por lo que, se puede decir que el cuerpo

docente de la UNAMAD, es relativamente “joven”.

Respecto a la experiencia laboral, el 66% de los profesores tienen experiencia
laboral en la UNAMAD menor a 10 afios, s6lo el 34% tienen mayor tiempo de
permanencia. Esto probablemente se deba al poco tiempo de creacién de 6 nuevas

Escuelas Profesionales.

En la actualidad, segun la encuesta, soélo el 21,3% de los profesores cuenta con el

grado académico de Doctor, el grado més frecuente es el de Magister con el 48,9%.

La mayoria de los encuestados (68,1%) se encuentran como contratados, lo que
implica ciertos inconvenientes para la Universidad y para los mismos profesores.
Para la Universidad por ejemplo, al tener pocos docentes nombrados, se hace dificil
la conformacion de las autoridades universitarias afectando a su institucionalidad.

A los profesores, por ejemplo les afecta a estabilidad laboral.

Satisfaccion laboral de los Profesores.
A continuacion se presenta la distribucion del nivel de satisfaccion de los docentes.

Tabla 02. Satisfaccion laboral de los docentes, UNAMAD — 2018.

_ ' _ Porcentaje
Nivel Cantidad Porcentaje (%)

acumulado (%)
Dissatisfecho 55 48.3 48.3
Indiferente 3 2.6 50.9
Satisfecho 56 49.1 100.0
Total 114 100.0

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia
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Gréafico 01. Satisfaccion laboral de los docentes, UNAMAD — 2018.

50
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Porcentaje

Dissatisfecho Indiferente Satisfecho

Nivel de satisfaccion

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

En la Tabla 02 y Gréfico 01, se observa que el 48.3% de los docentes encuestados
de la UNAMAD, tienen una baja o muy baja satisfaccion laboral (dissatisfechos).
Este porcentaje se considera muy alta y puede afectar al buen desempeiio laboral

de los mismos.

Satisfaccién laboral por dimensién

Dado el alto porcentaje de docentes dissatisfechos, fue necesario averiguar qué
dimensiones o facetas tienen este problema. Para ello se tuvo que determinar la
distribucion de frecuencias para cada faceta de la satisfaccion con el trabajo, el

mismo que se observa en la Tabla 03.

Precisamente, en la Tabla 03 y Grafico 02, se observa que el 73.7% se encuentran
dissatisfechos con sus pagos o remuneraciones, el 72.8% se encuentran
dissatisfechos con la gestion que realizan las autoridades para la promocion de
docentes y con las oportunidades de crecimiento que les ofrece la universidad, el
48.2% no se encuentran satisfechos con el entorno fisico y comodidades que

encuentran en la universidad.
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Tabla 03. Nivel de satisfaccion laboral de los docentes, segun dimension.

Nivel de satisfaccién (%)

Dimension
Dissatisfecho Indiferente Satisfecho

Reconocimiento 72.0 14.0 14.0
Pago 73.7 7.9 18.4
Errgé?rg%?]?oy oportunidades de 728 70 20.2
tl'\r’aetl)zcj;?n con los comparieros de 395 8.8 517
Supervisién 33.4 6.1 60.5
Entorno fisico y comodidades 48.2 23.7 28.1
Autonomia 9.6 16.7 73.7
Trabajo en si 2.6 0.9 96.5
Carga de trabajo 23.7 14.0 62.3

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

Las necesidades dissatisfechas antes sefialadas, son necesidades extrinsecas que

corresponden a los factores higiénicos de la teoria de Herzberg.

Respecto a las necesidades intrinsecas, el 72% de los Docentes, se encuentran
dissatisfechos con el reconocimiento que reciben de las autoridades universitarias,
sin embargo, el 96.5% se encuentran satisfechos con el trabajo que realizan, el

62.3% se encuentran satisfechos con su carga laboral.

Respecto a la supervision, el 60.5% se encuentran satisfechos, el 51.7% se

encuentran satisfechos con la relacion con comparieros de trabajo.
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Grafico 02. Nivel de satisfaccion laboral de los docentes, segun dimension.

mDissatisfecho OlIndiferente O Satisfecho
Carga de trabajo h 14.0 | 62.3
Trabajo en si 4).9 96.5
Autonomia m 16.7 | 73.7
Entorno fisico y comodidades 48.2 23.7 28.1
Supervision 33.4 6.l| 60.5
Relacién con los comparieros de trabajo 39.5 8.8 | 51.7
Promocién y oportunidades de crecimiento 72.8 20.2
Pago 73.7 18.4
Reconocimiento 72.0 14.0 14.0
Porcentaje (%)

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

Compromiso organizacional de los Profesores.

En la Tabla 04 y Gréfico 03, se observa que el 75% de los docentes encuestados
se encuentran comprometidos con el desarrollo, cumplimiento de metas y objetivos
de la universidad, sin embargo, una cuarta parte de ello (25%) no tienen este mismo

compromiso.
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Tabla 04. Compromiso organizacional de los docentes, UNAMAD — 2018.

Nivel Cantidad Porcentaje (%)
No comprometido 29 25
Comprometido 85 75
Total 114 100

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

Figura 03. Compromiso organizacional de los docentes, UNAMAD — 2018.

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

Compromiso organizacional por dimension.

En la Tabla 05, se presenta la distribuciéon de frecuencias, del compromiso
organizacional de los docentes por dimensiones. Alli se observa que el 70.2% de
los docentes que laboraban en la UNAMAD el afio 2018, no tenia el compromiso
de continuidad; es decir estaban dispuestos a perder los beneficios ganados con el
tiempo, incluso tomar el riesgo de no conseguir trabajo inmediato, con tal de dejar
la UNAMAD.

Sin embargo, el 57% tenian la obligacién de permanecer en la universidad por

razones éticas o morales. Pero los restantes 43% no compartian esa misma idea.
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Tabla 05. Compromiso organizacional de los docentes, segun dimension.

Nivel (%)
Compromiso

No comprometido  Comprometido

Afectivo 17.5 82.5
De continuidad 70.2 29.8
Normativo 43.0 57.0

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracién: Propia

Grafico 04. Compromiso organizacional de los docentes, segun dimension.

O No comprometido O Comprometido

Normativo 43.0 | 57.0

De continuidad 70.2 | 29.8

Afectivo 175 | 82.5

Porcentaje (%)

Fuente: Datos obtenidos mediante encuesta de investigacion
Elaboracion: Propia

Respecto al compromiso afectivo, el 82.5% se encontraban emocionalmente
unido a la universidad, como reconocimiento a la oportunidad laboral que ésta

les brindo.

Prueba de hipétesis

Como se menciondé en la seccion 2.5, para probar las hipotesis de
investigacion, se estimo la razon de posibilidades, mediante el ajuste del
modelo de regresion logistica multivariada, controlando las variables
sociodemogréficas, ya que estas, podrian haberse comportado como
variables confusoras, falseando la verdadera relacion entre las variables en

estudio.
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Resultado para la prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 06. Variables relacionadas con el compromiso afectivo.

IC (95%)

Variable independiente OR

L.i. L.s.
Satisfaccion laboral
Indiferente 1.00
Satisfecho 4.76 1.35 16.83
Condicién laboral
Nombrado 0.11 0.01 0.91
Grado académico
Magister 2.58 0.54 12.27
Doctor 1.59 0.24 10.35
Experiencia laboral (afios)
De 3 amenos de 5 4.93 0.38 64.72
De 5 a menos de 10 2.35 0.35 16.00
De 10 a mas 1.87 0.20 17.84
Edad (afios)
De 40 a 49 3.24 0.53 19.65
De 50 a mas 2.73 0.44 16.87
Sexo
Masculino 2.10 0.61 7.28
Constante 0.68 0.09 5.28

Estadistico calculado: LR chi2(10) = 21.68; p-valor = 0.0168

Categorias de referencia: Dissatisfecho, contratado, Bachiller, Menos de 3
afos, Menos de 40 afios, Femenino.

Fuente: Datos de encuesta de investigacion

Elaboracién: Propia.

En la Tabla 06 se puede observar que, el modelo de regresion logistica
ajustado a los datos es significativo (p-valor < 0.05), ello implica que existe al
menos una variable que explica significativamente la variabilidad del

compromiso afectivo. Precisamente, una de tales variables es la satisfaccion
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laboral, ya que, el correspondiente intervalo de confianza al 95% para el OR

no contiene a 1.

Resultado para la prueba de hipotesis especifica 2

Tabla 07. Variables relacionadas con el compromiso de continuidad.

IC (95%)

Variable independiente OR

L.i. L.s.
Satisfaccion laboral
Indiferente 1.00
Satisfecho 1.18 0.44 3.15
Condicién laboral
Nombrado 0.46 0.10 2.06
Grado académico
Magister 4.77 1.16 19.61
Doctor 5.75 1.10 30.07
Experiencia laboral (afios)
De 3amenos de 5 0.27 0.05 1.39
De 5 a menos de 10 0.20 0.04 0.87
De 10 a mas 0.53 0.11 2.54
Edad (afios)
De 40 a 49 1.40 0.39 5.01
De 50 a mas 3.69 0.93 14.64
Sexo
Masculino 0.65 0.22 1.93
Constante 0.25 0.04 1.60

Estadistico calculado: LR chi2(10) = 17.87; p-valor = 0.0572
Categorias de referencia: Dissatisfecho, contratado, Bachiller, Menos de 3

anos, Menos de 40 afos, Femenino.

Fuente: Datos de encuesta de investigacion

Elaboracion: Propia.

En la Tabla 07 se puede observar que, con una confianza del 95%, el modelo

de regresion logistica ajustado a los datos no es significativo (p-valor = 0.05),
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ello implica la falta de relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

compromiso de continuidad de docentes.

Resultado para la prueba de hip6tesis especifica 3

Tabla 08. Variables relacionadas con el compromiso normativo.

IC (95%)

Variable independiente OR

L.i. L.s.
Satisfaccion laboral
Indiferente 1.00
Satisfecho 1.56 0.66 3.72
Condicién laboral
Nombrado 1.09 0.30 3.94
Grado académico
Magister 0.76 0.27 2.16
Doctor 0.75 0.20 2.81
Experiencia laboral (afios)
De 3 amenos de 5 1.17 0.29 4.74
De 5 a menos de 10 1.61 0.45 5.80
De 10 a mas 0.41 0.10 1.71
Edad (afios)
De 40 a 49 0.63 0.22 1.84
De 50 a mas 0.96 0.29 3.20
Sexo
Masculino 1.30 0.50 3.39
Constante 0.25 0.04 1.60

Estadistico calculado: LR chi2(10) = 13.85; p-valor = 0.1802

Categorias de referencia: Dissatisfecho, contratado, Bachiller, Menos de 3
afos, Menos de 40 afos, Femenino.

Fuente: Datos de encuesta de investigacion

Elaboracién: Propia.

En la Tabla 08, con una confianza del 95%, se puede observar que la ecuacion

de regresion logistica ajustado a los datos no es significativo (p-valor = 0.05),
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ello indica que la satisfaccion laboral no explica significativamente la

variabilidad del compromiso normativo de los docentes.

Resultado para la prueba de la hipotesis general

Tabla 09. Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

IC (95%)

Variable independiente OR

L.i. L.s.
Satisfaccion laboral
Indiferente 1.00
Satisfecho 3.39 1.22 9.44
Condicién laboral
Nombrado 0.39 0.08 2.06
Grado académico
Magister 1.30 0.37 4.65
Doctor 1.70 0.33 8.65
Experiencia laboral (afios)
De 3 amenos de 5 0.62 0.12 3.07
De 5 a menos de 10 3.56 0.59 21.49
De 10 a mas 0.82 0.12 5.38
Edad (afios)
De 40 a 49 1.16 0.31 4.42
De 50 a mas 2.27 0.47 11.02
Sexo
Masculino 2.09 0.73 6.00
Constante 0.88 0.15 5.24

Estadistico calculado: LR chi2(10) = 19.81; p-valor = 0.0311

Categorias de referencia: Dissatisfecho, contratado, Bachiller, Menos de 3
afos, Menos de 40 afos, Femenino.

Fuente: Datos de encuesta de investigacion

Elaboracién: Propia.

En la Tabla 09 se puede observar que, el modelo de regresion logistica

ajustado a los datos es significativo (p-valor < 0.05), ello implica que existe al
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menos una variable que explica significativamente la variabilidad del
compromiso con la organizacion. Precisamente, esa variable es la satisfaccion
laboral, ya que, el correspondiente intervalo de confianza al 95% para el OR

no contiene a 1.

Ademas el OR estimado es OR = 3.39, lo cual indica que, los docentes
satisfechos laboralmente, tienen 3.39 veces mayor la posibilidad de tener
compromiso organizacional con la UNAMAD, comparado con los docentes no

satisfechos; ello, controlando las variables sociodemograficas.

RESULTADOS DE LA FASE CUALITATIVA

Para entender y explicar de mejor forma los resultados cuantitativos a partir
de los datos de las entrevistas, previamente se presenta un mapa conceptual
de los resultados cuantitativos (Figura 05) elaborado con el apoyo de ATLAS.ti

version 8.

En la figura 05, se observa que los docentes de la UNAMAD, en alto porcentaje
se encuentra dissatisfechos con: El pago o remuneraciones que perciben, la
relacion con compafieros de trabajo, el reconocimiento, las oportunidades de
crecimiento y promocion, el entorno fisico y comodidades. Sin embargo, en su
mayoria se encuentran satisfechos con el trabajo en si que realizan, la carga

de trabajo y la autonomia que tienen.

Respecto al compromiso con la organizacion, los docentes en su mayoria
tienen compromiso afectivo y normativo, sin embargo, un alto porcentaje no

tiene el compromiso de continuidad con la UNAMAD.

Ademas, se observa una relacion estadisticamente significativa de la
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional de los docentes de la
UNAMAD - 2018.



Figura 05.- Mapa conceptual de los resultados en la fase cuantitativa

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10.- Categorias de variables de estudio y parte de respuestas segun entrevistas a docentes de la UNAMAD - 2018.

elevado, muy
alto.

Ca;i%ﬁrs';de Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5 Docente 6 Docente 7 Docente 8 cRoii?ljn;?vno
El pago que todos estos el pago no es | el pago es Bueno el creo que uno | la universidad | si vemos el
realiza la afios siempre | netamente de | una pago que sabe cuanto por ser una costo de vida,
institucion, a me he la remuneracion | percibe todo | ganaen la universidad entonces es
veces es... en si sentido universidad, en forma docente, eso | universidad. del estado, muy bajo el
no cubre para insatisfecho sino, que es | general que bueno ya aqui las tiene una .
realizar las primeramente | un sistema viene del viene del autoridades estructura de | NYreso. El sueldo que
necesidades de por el pago, netamente MEF, gobierno talvez no lo sueldo ya economico perciben los
uno, las primeras | porque el universitario sabemos que | central podrian... el definiday no | para poder docentgs €s
necesidades, pago que nos | eso siempre a nivel sueldo depende de este... para muy bajo
llamese alimento | alcanza la va a sereso. | nacional es la aumentar las poder solventar comparado con
vivienda, las institucion no | salvo que misma ¢no?, porque | autoridades, |y arias el costo de la
responsabilidades | cubre la hubiera los remuneracion sale a nivel sin embargo, | i1 des canasta familiar
en el hogar que canasta recursos gue nosotros nacional, lo hay una serie : en la region.
tenemos no, es familiar directamente | estamos que siyo mas | de otras por eso la Sibienel
por hay que... recaudados percibiendo podria decir posibilidades | remuneracion | sueldo lo fija el
uno se siente a para que algo que la que nuestras | que perciben estado a través
Pago o veces incémodo, como un plus insatisfaccion, | autoridades | es una del MEF,
remuneraciones | Si estoy mejore. seria porque no la estan insatisfaccién con5|der§1n que
trabajando dice las explotando. porque es muy Ias_ autqud_ades
uno no...jpor qué autoridades hay un universitarias,
tengo que pasar no hacen, no | divorcio de poca. no h_a,cen
estas cosas? se ve la parte | intereses gestion para
de gestion, entre la incrementar las
para que de preocupacion remuneraciones
repente que tengan através de los
nuestra los lideres de recursos
universidad la directamente
esta ubicada | organizacion recaudados u
enunazona, | con respecto otras fuentes de
donde el alos financiamiento.
costo de vida | intereses de
es muy los docentes.
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unos No Mas los docentes es netamente | encuantoala | yo tengo por yo por ejemplo | es un bueno
aprovechan de ciencias, basicamente promocién del ejemplo ya estoy ya 10 | problema de | imaginate,
otros nada todos los que | seralo que es | docente, ahorita, estoy | afios en la decision bueno yo estoy
estamos ahi pertenecemos | gestion que todavia no se yendo ya 10 categoria de politica es trabajando casi
no,.... como al deben dar, ha dado la afos en la asociado, decir, de los desde el 2008,
dicen no, hay departamento | hacer las promocion del misma escala | entonces creo | lideres dela | se dieron Los docentes
tantos colegas | de ciencias, autoridades docente, remunerativa, | que es un organizacion | recién poqtratados
contratados por no tener | para que porque uno, en el mismo | derecho de un promaciones el | indican que
afios y afos, una escuela hayan los tenemos plazas | nivel, y eso docente pueda afio...creo... g:,:gzo tiempo
pero, en esa profesional, presupuestos en las que deberiaen 5 promocionarse. hasta, hasta esperando su
parte se no tenemos y plazas nosotros como | afios ya hay un poco de ahora se nombramiento
olvidaron esa facilidad correspondient | autoridades deberia ya egoismo de las dieron s6lo dos | Los docentes
de que nos es para que hemos hecho tener un autoridades en oportunidades | nombrados
promuevan, hayan todas las ascenso, ese sentido, de de poderse manifies_tan que
Oportunidades es mas, hasta | ascensos, eso | gestiones, pero | tener una repente como nombrar, ya... "?UChO tiempo
de crecimiento cierto punto es lo que el ministerio de | promocién ellos han las cuales \élsen:rr;ndo su
y promocion ya la hemos faltaria pues, | economia se para mejorar. | promocionado fueron...no me asgenso.
perdido esa gestion demora tanto, no hay antes, y que acuerdo creo Consideran
esperanza de | practicamente | yallevamos un | gestién por hay ese que fueron en | hasta cierto
que algun dia | de las afio con lo que | parte de egoismo de el 2011, otro punto, egoismo
nos puedan autoridades hemos hecho nuestras que, de fue en el 2010, | de parte de las
promover, en la gestion y aun | autoridades, repente si se 2009 por ahi, y autorldadesl,'
este caso de no hay el visto | hay un poco promocionan otro fue en el gg;%gr?e;egggr
un docente bueno para que | de egoismo. otros colegas 2013 en las los
contratado a nosotros va aver cuales las nombramientos
nombrado podemos llevar competencia, plazas no eran | y ascensos.
acabo el creo que es muchas unas
ascenso de los €so, no se esta cuantas
docentes. viendo el bien

coman.
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reconocimiento | El pago no nos | Hoy en dia Siesel el docente La Hay una serie Puedes tener
no sélo es pue, | alcanza para el | los reconocimiento gue quiere universidad | de actividades resolucion
en pago. pago de la reconocimien | en cuanto a lo mejorar su como le he | que serealizan | pero eso es
Podria ser un canasta tos que se de la situacion tiene | dicho esta enla para un tema
reconocimiento | familiar. Como | hacen sona | investigacion, es | que estudiar, en una universidad, un poco
mejor ¢no?, de | todo ciertos muy cierto, que | también tiene | zona de donde el laboral y
enviar de profesional amigos, no en anteriores seqguir frontera, profesor estrictamente
repente a después de son reglamentos no | estudiando deberiamos | muchas veces de aca ¢no?,
prepararse al hacer o reconocidos | estaba por ejemplo recibir esos | pone el mejor
docente sin esforzarse por | como te estipulado que Su maestria, incentivos de sus
tener en realizar un. dlgo.:.lo que | seletengaque | su d(?ctorado, como es e§fuerzos Consideran que
cuenta de buen trabajo se brinda o dar ... este la seqguir por frontera, | llamese no hay una
que... de que merece un realiza, los responsabilidad | estudiandoy eso es actividades correspondencia
categoria es- reconocimiento | reconocimien | de ser asesor, la mayoria lo gestion extracurriculares entre el
de alguna tos a jurado al hacemos, éno?, por aniversarios, esfuerzo que
manera ya sea | cualquiera no | docente aqui en esta por organizacion realizan los
- no sé pues, necesariame | contratado, pero | universidad la de algunos docen'te_s para
Reconocimiento o especializarse y
con una nte a los que | ya hemos mayoria mas eventos o por la remuneracion
pasantiao de | se merecen | modificadoen el | del 50% son una serie de que perciben.
repente un reglamento que | magistery otras Si se dan
curso por ahi, ellos pueden algunos actividades y reconocimientos
pero no vemos ser. en cuando a | doctores, pero observamos que » ho siempre es
esto de parte la lo estamos no prima por para quienes lo
de las responsabilidad | cumpliendo ejemplo el merecen.
autoridades social, hay un como reconocimiento
encargadas de articulo donde docentes, que deberia
la UNAMAD. dice que todos pero lo que no darse via una
los docentes esta resolucion a
nombrados y cumpliendo es nivel de
contratados nuestras decanatura o a
pueden realizar | autoridades nivel del

responsabilidad
social.

rectorado segun
corresponda.
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Lamentablemente | puede ser Béasicamente Bueno..., yo hay profesores de repente | la mayoria de | cada uno se
a veces como digamos, de debe ser por tengo en la gue dicen ¢no?, | un profesor | los profesores | dedican a su
quien dice se repente note | las relaciones mente ¢no?, no podemos que hace tienen mas de | trabajo mas
clasifica no, a dejan intrapersonales | que podria ascender no todo el un centro que de repente
veces dicen participar por | o entre colegas| ser que el podemos esfuerzo laboral y esto | cuando hay
¢no?, entre decir en sus docente promocionar a para poder | que implica, eventos
nombrados no actividades, todavia no estos colegas, superarse esto implica especiales
mas, los entonces de esta Jporqué?, mejor, pero | por ejemplo
contratados nada, | alguna consciente de | porque piensan | al otro que cada uno
0 sea a un lado manera te hacer trabajos | en su persona, colega no esta
hasta para hacer | quedas en equipo, en | hay no puedo le gusta buscando por Cada docente
By proyecto, no, a él | aislado, primer lugar, ser autoridad va | eso ejemplo el busca
Relacion con | 15 jalamos, hay | entonces por parte de | a ver mas entonces acomodo de Superarse y eso
compf;gtseros de | €€ .n_1irar.n,iento 0 | existe esto de eII(_)s y lo otro, competencja. hay una, sus horarios Rgcesariamente
trabajo clasificaciéon no no llevarse quien que como 10 afios como le es bien vista
de unos a otros. bien con tenga en una misma digo...., por otros
todos incentivarlos a | escala es algo hay como docentes.

hacer ello, es | ilégico y eso lo una

pues el Jefe que hace es que | hipocresia,

de los docentes uno no esta

Departamento | estén contento

insatisfechos, con el
incluso se ve

entre colegas el

miramiento.
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Falta Mi opinion ahorita hay bueno, como | Bueno al Respecto al En el tema de | no te dan todas
computadora, seria que insatisfaccion, | somos comienzo si entorno fisico, biblioteca, en | las condiciones
estamos cada docente | pero la todavia una hemos tenido | en cuanto alos | eltemadela | por ejemplo, en
guitoneandonos | tenga su universidad universidad ese problema | laboratorios libreria o sea, | algunos casos
uno solo propio crecera para joven, yo creo | de que se estan que ni siquiera hay
esperando o cubiculo su ello tienen que | que hemos laboratorios, implementando | facilidades mobiliario para
viene otro el otro | propia hacer las en cuanto creo que esta tienen los cada docente y
nos quita. Una computadora | gestiones las a.... equipos | mejorando profesores de | tampoco esta
mesa a veces dotada de autoridades y materiales poco a poco parte de la equipado ni Falta
estamos internet para | para dar las que estaban en la parte de universidad.. | nada por el equipamiento
haciendo otro poder revisar | comodidades | destinadosa | equipos, ya se tooodos los estilo. falta el de las salas de
viene y dice es | informaciény | de construir, nuestro esta viendo dias de tema de docentes
mi mesa. pienso que basicamente docentes ha los dictado de infraestructura y iggg? de(leJ;
Internet a veces | son implementar sido tan laboratorios clases el tema de laborales.
no hay, en una instrumentos | los cubiculos infimo, pero a | de nosotros equipamiento Las aulas y
Entorno fisico | universidad basicos, para | para los la, en la especialidad, necesitamos | en varios laboratorios no
y comodidades | internet no responder de | docentes para | actualidad creo que ha como lugares, para estan
deberia faltar. mejor forma | que trabajen hemos tenido | tenido que docentes poder debidamente
frente a comodamente | un SUNEDU necesitamos | desarrollar y equipados e
- implementados,
nuestros presupuesto, | hacernos traer o desempefiarnos si bien es
estudiantes el cual nos ha | algunas conseguir un | adecuadamente cierto, en
permitido, observaciones cafién algunos casos
ahora...este, para ponernos multimedia, estan en
ampliar ello pilas, que cuando proceso.
en cuanto a lo vamos a
sus conseguir a
comodidades la escuela, no
y equipos que siempre ahi

pueda
necesitar el
docente

el buen trato.
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lo estas en este caso Debe ser por este vice veo por la estamos en Yo pienso a varios les
haciendo lo yo como el tema de rectorado al calidad de la docencia que la gusta el tema
gue te gusta. profesor de que como la menos a mis es porque mayoria, de ensenar,
ciencias me universidad estado estudiantes, nos gusta. sino todos por eso, que
gusta la es nueva, capacitando a | nosotros los se quedan,
ciencia, me joven los docentes, brindamos profesores porque les
gusta entonces hace tres esa calidad gue estamos | gusta formar
trasmitir lo todavia la afios que se a nuestros enla a personas,
poco que parte politica recibe una queridos universidad formar a El trabajo
me los grupos capacitacion estudiantes somos de estudiantes. que
Trabajo en sf er?seﬁaron todavia no semestral en para que vocacion. realiz.an es
que realizan mis esta tan, cuanto al ellos puedan relacionado
maestros en como quien desarrollo de ser mejores, asu
mi formacién | dice tan sus incluso vocacion
por eso yo agrandado, asignaturas mejores que
me siento sectorizado. como debe nosotros
satisfecho ser la mismos
por el estrategia como
trabajo que metodolégica. | docentes.

realizo.
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Categoria de Resumen
analisis Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5 Docente 6 Docente 7 Docente 8 conclusivo
cuando nos lo hacemos Respectoala | Con cada la carga un profesor La carga de
dan la carga, porque carga respectoala | docente horaria es que hace por trabajo
uno como es tenemos esa | académica, carga tiene su de acuerdo vocacion, la también no
de su capacidad y en estos académica, carga ala verdad supera es mucha, yo
ocupacioén se esa Ultimos afios si... este..., académicay categoria de cualquier tipo lo considero
siente contento camiseta de alguna creo que segun a un docente de no es mucha,
porque para manera se ha | aqui hay dos nuestro que esta en inconvenientes El trabaio
realmente de efectuar la hecho una diferencias reglamento la y dificultades. J.
. o . . gue realizan
esa carga tu carga distribucion uno en tenemos universidad, es por
vas a laborarte | académica casi cuanto a los que .

. L . vocacion y
vas a sentir equitativa y nombradosy | cumplirla la carga
feliz porque lo racional a lo contratados, Iaboraﬁ os

La carga de estas haciendo que era antes uno, los
; ~ razonable
trabajo lo que te gusta hace 5 afios nombrados
conforme al
0 un poco estamos
. . reglamento
mas trabajando de la carga
40 horas . 9
° horaria
como tiempo
docente.
completo, en
cambio el
contratado
esta mejor
remunerado
y esta con

menos horas
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la universidad me los colegas en cuanto a debe ser tenemos creo que la El tema de
es autbnomo, encuentro que laboran, la docencia equitativa la nuestra universidad autonomia s,
hay libertad de satisfecho me imagino al trabajo e carga autonomia como es la es cierto,
céatedra hay porque de que todavia la docencia, académica dentro de catedra porque por el
libertad de esa parte si en forma libre | no tenian para todos. nuestra aula | universitaria, tema de
cémo ensefar, se ha dado deciden o todavia una la ctedra autonomia en
porque no solo, la libertad de | participan en base, pero libre, no hay al desarrollo
porgue no céatedra, por las ahora pues mayor de sus clases
tenemos una lo menos en actividades ya se interferencias
férmula para lo personal que sienten con en el
ensefiar, uno nunca desarrolla la mayor contenido lo
busca las ninguna universidad o libertad para gue uno da Enla
férmulas mas autoridad el poder de . .
universidad
adecuadas tampoco los departamento | repente una se respeta la
La autonomia para llegar al estudiantes académico clase, libertad de
alumno o los padres porque ya .
de familia tienen una catedra.
nunca ha base y la
interferido experiencia,
en lo que yo otros han
puedo venido sin
realizar o experiencia,
efectuar de ahora ya
la mejor tienen la
forma el experiencia
trabajo y ahi estan
los

resultados
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porgue nos nos Sienten afecto Claaro, Se ve entre hay un hay una serie de | una cosa es
da muchas, debemos a por la como que a colegas el compromiso actividades que tener el
mucha nuestra universidad, todos nos miramiento, social que se realizan en la sentido de Sienten
experiencia, institucion, porgue la pasaria se ve todo tenemos universidad, amar el agradecimiento
nos abre porgue nos universidad es ¢no?, ya €s0 y eso con la donde el lugar, el hacia la
camino no ha abierto joveny la hemos no mejorala | comunidad profesor lugar de universidad por
las puertas, mayoria de los empezado a | calidad aqui | estudiantil muchas veces trabajo, yo la oportunidad
colegas mas del querer a en nuestra pone el mejor por lo que les da de
90% fueron nuestra institucion. de sus menos me acceder a un
. acogidos acd, y universidad, algunas esfuerzos he formado puesto laboral
Co;r;gég\r?olso pudieron somos parte | autoridades llAmese aqui y estoy en muchos
realizarse de ella se dejan actividades trabajando casos por
profesionalmente llevar de extracurriculares primera vez.
en las diferentes chismes y por aniversarios, Sienten
areas eso malogra por organizacion preocupacién
a nuestra de algunos por los
institucion eventos o por problemas de
una serie de la universidad.
otras

actividades
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porgue nos da nos se sienten Claaro, yo me siento | hay un la una cosa es
muchas, debemos a agradecidos como que a satisfecha compromiso universidad tener el
mucha nuestra digamos a la todos nos con lo que social que deberia de sentido de
experiencia, institucion, universidad, pasaria hago, tenemos con plantearse amar el lugar,
nos abre porgue nos es porque en éno?, ya porgque veo la de verdad el lugar de Sienten
camino no, nos ha abierto otras hemos por la comunidad que es lo trabajo, yo agradecimiento
ensefia no las puertas. universidades empezado a calidad de estudiantil que por o menos por la
_ no tienen las querer a mis necesitamos me he oportunidad
Compror_nlso mismas nuestra estudiantes para hacer formado aqui laboral y tienen
normativo oponuq@ades universidad, dgeﬁa. y estoy compromiso
de participar somos parte universidad, trabajando. social con los
en las de ella la gran estudiantes.
diferentes universidad
actividades que todos
libremente deseariamos

que sea
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si hay sila Hay cosas que lo que prima es no hay una el costo de sienel aca no hay el
oportunidades, UNAMAD influyen, por la parte buena vida es muy | trabajo en el tema de
uno siempre nos valorara, ejemplo remunerativa condicion elevado. que uno esta, estabilidad
tiende hacer porque situaciones porgue somos econdémica Aqui uno en este caso laboral, no se
mejoras no, en habria que ir familiares, padres de aca, no hay esta mas enla promocionan
su vida a otros salud mejores familia, tenemos un buen sujeto a las docencia los docentes,

lugares si remuneracione responsabilidade trato entre enfermedad | dentro de no se llega al
aqui S, Creo que es sy aveces el colegas. es nuestra tema de
tendriamos por las mejores mucho querer el Bueno, universidad y contrato o No se
todo ello para | oportunidades sentimiento que hubo y esta le esta nombramient | sienten
crecer. Si lo que deciden, tenemos por una habiendo significando o mejor dicho | reconocidos
nos valoraria a pesar de la institucion no va ahorita una serie de para mas que
) porque condicion del a ser tanto que desercion trabas a docentes que | todo
Compdrgmlso habria que profesor va a primar la de docentes pesar de su ya tienen econdmica-
continuidad pensar en remuneracion y ahorita se vocacioén por bastante mente. Las
dejar la esta viendo la ensefianza afios aca. No | condiciones
UNAMAD, es de que hay ¢ho?, de hay el tema de vida no
como decir docentes repente no de llegar a son las
los docentes gue esta pierde su tener Optimas.
de ciencias buscando vinculo conla | estabilidad
somos otras docencia, laboral aqui.
incomprendid universidad pero si con la
os, todo el es donde casaen la
tiempo no les den gue esta
podemos mejores ¢N0? por eso
estar asi condiciones la dejaria
de vida. $no?.
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Una persona Site valoran un | Me imagino hay una Si. Yosi si yo gano hay una hay una
satisfecha poco mas te que desde el relacién pienso que, bien me relacion satisfaccion en
laboralmente comprometes punto de directa, cuando un encuentro directa el entorno
no siempre mas con la vista teorico, porque si yo docente esta satisfecho y realmente donde
tiene mayor institucion eso se da, es me satisfecho, yovoyadar | ¢no?, trabajamos en lo
compromiso donde te estas decir a mayor | encuentro cuando un todo por la entonces en que hacemos
organizacional | desenvolviendo | satisfaccion muy personal esta | universidad, | ese sentido como te digo,
como siempre satisfecho satisfecho, no | pero si no por ejemplo este... docentes Siuna
profesional, habra mayor en micentro | solamente yo percibo me parece y como
pero, si se da compromiso. de trabajo, docente, sino ese que es formadores, ese gﬁrcsuoeﬁrzeal
lo contrario, o En este caso bueno, veo también un incentivo de importantisimo compromiso Menos
sea, si no se esta de que el personal parte de la mejorar lo este... eso hace econémica-
valoran tu comprobando | compromiso administrativo | universidad, | primero para que nos mente
Satisfaccion trabajo, no te la teoria con la hace mejor por mas lograr un comprometamos satisfecho
y valoran como organizacion | las cosas que sea un mayor mas con la . '
compromiso rofesional [ héroe n mpromi rganizacion tendra
profesional que .oa. . éroe no compromiso organizacio mayor
eres, entonces institucion, voy a poder con la .
- . . compromiso
que te queda también darme del universidad con la
esta en todo, voy a o
- organizacion
relacion tener que
buscar otra
opcion
laboral y
eso yava
més alla del
compromiso
con nuestra
universidad.

Fuente: Elaboracion propia




IV. DISCUSION



87

Segun Hurtado (2014), hay correlacion directa significativa entre satisfaccién con el
trabajo y compromiso con la organizacion. Por otra parte, Poornachandrika (2015),
indica que la satisfaccion laboral explica cuantitativamente el cambio en el
compromiso organizacional de los profesores universitarios. Asi mismo, Mejia
(2017), en su investigacidon encontr6 que hay correlacion directa moderada
significativa entre la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizacional de

los docentes.

En el presente trabajo de investigacion se determind que existe una relacion directa
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
docentes de la UNAMAD - 2018.

Este resultado concuerdan con los resultados obtenidos por varios autores respecto
a la existencia de relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional de los docentes.

Ademas se determind que los docentes que se encontraban satisfechos
laboralmente tenian 3.39 veces mayor la posibilidad de tener compromiso
organizacional con la UNAMAD, comparado con los docentes con muy baja o baja

satisafaccion laboral.

Este resultado guarda concordancia con la teoria jerarquica de las necesidades
humanas de Abraham Maslow, puesto que segun este autor, una necesidad se
motiva a satisfacer, sélo si las anteriores necesiadades en el orden jerarquico se

encuentran satisfechas en un grado suficiente.

Hurtado (2014), en su trabajo de investigacion determiné que la satisfaccién laboral
tiene correlacion directa significativa con las dimensiones afectivo y normativo del

compromiso organizacional, mas no asi con la dimension de continuidad.

Por su parte Abebe & Markos (2016), determinaron una fuerte correspondencia

directa significativa entre la satisfaccion laboral y las dimensiones afectivo y
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normativo del compromiso organizacional a excepcién de la dimension de

continuidad que no presento relacion significativa.

En el presente trabajo de invesitgacion se determind que la satisfaccion laboral
tiene relacion significativa con el compromiso afectivo de los docentes., mas no asi

con el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

Esta diferencia con los resultados de Hurtado (2014) y Abebe & Markos (2016),
puede obedecer a la metodologia adoptada en el andlisis de datos, dado que estos
autores consideran las puntuaciones para la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional como variables cuantitativas, por lo tanto utilizaron métodos
estadisticos para variables cuantitativas. En cambio, en el presente rabajo de
investigacién las puntuaciones promedio fueron categorizados, por lo que para su

analisis se utilizaréon métodos estadisticos para variables categoricas.

Segun Dingeta (2013), la mayoria de los profesores experimentaban una muy baja

satisfaccion laboral global.

En el presente trabajo de investigacion un gran porcentaje de docentes (48.3%) se

encontraron dissatisfechos, lo cual concuerda con el hallazgo de Dingeta (2013).

Parte de los hallazgos del presente trabajo de investigacion revelaron que alto
porcentaje de docentes estuvieron dissatisfechos con el pago que perciben y con
el entorno fisico e instalaciones; mas no asi con la carga académica. Segun Dingeta
(2013), los profesores estaban dissatisfechos con el pago, carga laboral, entorno

fisico e instalaciones.

Esta diferencia posiblemente se deba a que la UNAMAD, cuenta con el
“‘Reglamento general de distribucion y racionalizacion de la carga horaria docente”,
el cual probablemente permite distribuir la carga de trabajo de los docentes acorde

a sus espectativas.



V. CONCLUSIONES



Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

90

Hay relacion directa, estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
docentes de la UNAMAD-2018, dado que el intervalo de
confianza al 95% para la razon de posibilidades que relacionan
las variables mencionadas no contiene a la unidad (IC 95%:
1.22,9.44).

El OR estimado para la relacion entre las variables de intereés,
es igual a 3.39 (OR = 3.39), lo cual significa que los docentes
de la UNAMAD que se encuentran satisfechos laboralmente,
tienen 3.39 veces mayor la posibilidad tener compromiso

organizacional comparado con los docentes dissatisfechos.

Hay relacién directa estadisticamente significativa entre la
satisfaccion laboral y el compromiso afectivo de los docentes
de la UNAMAD-2018.

El OR estimado para relacionar satisfaccion laboral con el
compromiso afectivo es igual a 4.76 (OR = 4.76), lo cual indica
que, los docentes de la UNAMAD satisfechos laboralmente
tienen 4.76 veces mayor la posibilidad tener compromiso

afectivo comparado con los docentes dissatisfechos.

A un nivel de significancia del 5%, la satisfaccion laboral no
presenta relaciébn con las dimensiones del compromiso
organizacional (continuidad y normativo), dado que el modelo
de regresion logistica ajustado para ambos casos resultd no

significativo (p-valor = 0.05).

Segun resultados de la investigacidon cualitativa, “las
oportunidades de crecimiento y promocién” y el
“reconocimiento”, correspondientes a los factores intrinsecos o

motivacionales de la “Teoria de Herzberg”, no se encuentran
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en sus niveles optimos, ello no permite alcanzar altos niveles

de satisfaccion de los docentes.

Segun los resultados de la fase cualitativa del presente trabajo
de investigacion, el “pago o remuneraciones”, la “relacion con
companeros de trabajo” y el “entorno fisico y comodidades” que
corresponden a los factores extrinsecos o higiénicos de la
“Teoria de Herzberg”, no se encuentran en los niveles éptimos,

ello conduce a la insatisfaccion de los docentes.

Alto porcentaje de docentes (48.3%) se encontraron
dissatisfechos laboralmente. Esta situacion encuentra
justificacion en los bajos niveles de los “Factores Higiénicos” y

“Factores motivacionales”, de la Teoria de Herzberg.

El 82,5% de los docentes participantes en el estudio, tienen
compromiso afectivo con la UNAMAD. Ello segun resultados de
la fase cualitativa, porque tienen agradecimiento a la
universidad por la oportunidad de darles a ejercer mas que

otras universidades “antiguas”.

El 57% de docentes participantes en el estudio, tienen
compromiso normativo, como retribucion a la apertura y la
oportunidad laboral que les brinda universidad. Manifiestan su

compromiso social con los estudiantes.

El 70.2% de docentes participantes, no tienen compromiso de
continuidad en la UNAMAD. Segun ellos, principalmente por el
bajo nivel remunerativo comparado con el costo de vida en la
region, por falta de oportunidades de crecimiento y la falta de

reconocimiento.
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Segun la Teoria de Herzberg, para coadyuvar a la consecucién de la
satisfaccion laboral, es necesario mejorar los niveles de los factores
intrinsecos o motivacionales. Por esta razon, las autoridades universitarias,
deben realizar las gestiones ante el Ministerio de Economia y Finanzas
(MEF), a fin de conseguir plazas para ascenso y nombramiento de los

docentes.

De acuerdo a la Teoria de Herzberg, altos niveles de los factores extrinsecos
o factores higiénicos, evitan la insatisfaccion laboral. Por lo que, las
autoridades deben crear mas centros de produccion y repotenciar los
existentes, para mejorar el ingreso de los docentes con recursos

directamente recaudados, via asignacion por productividad.

Segun el articulo 68 de la ley 30220 y el articulo 240 del estatuto de la
UNAMAD, el docente investigador tiene una bonificacién especial del 50%
de sus haberes totales. Por esta razon, las autoridades universitarias deben
prestar fuerte apoyo a los docentes para que desarrollen investigacion
cientifica en sus especialidades. Con ello, se puede mitigar la insatisfaccion,
mejorar la satisfacciéon, mejorar la calidad de ensefianza-aprendizaje y

conseguir el prestigio de la universidad.

Crear espacios de dialogo a fin de tratar asuntos relacionados a los intereses

propios de la universidad, asi evitar la mala relacion entre comparieros.
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REGLAMENTO DE ASIGNACION ADICIONAL POR PRODUCTIVIDAD PARA
PERSONAL DOCENTE DE LA UNAMAD

. OBJETIVO

El presente reglamento tiene como objetivo, establecer las condiciones y el
procedimiento para el otorgamiento de la asignacion adicional por productividad
a personal docente ordinario inmerso en la ley N° 30220 conforme a su
disponibilidad econdmica dentro del marco legal de su estatuto y el articulo 96

de la ley universitaria.

II. ALCANCE
Lo dispuesto en este reglamento, comprende al personal docente ordinario
cualquiera sea su categoria y dedicacién estipulada en la ley N° 30220.

Ill. BASE LEGAL

= Constitucion Politica del Estado, articulo 18

= Decreto supremo N° 304-2012-EF que aprueba el Texto Unico Ordenado
de la ley del sistema Nacional de Presupuesto 28411

= Ley N° 30879, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal
2019, articulo 4

»= Ley Universitaria 30220, articulos 8, 11, 59.1y 96

» Estatuto de la UNAMAD, articulo 247

= Ley N° 28716, Ley de Control Interno de las Entidades Publicas.

V. DISPOSICIONES GENERALES
IV.1. DE LA ASIGNACION ADICIONAL POR PRODUCTIVIDAD

4.1.1 Se denomina asignacién adicional por productividad a la retribucién
econdmica que es otorgada anualmente al personal docente que
cumpli6 con desarrollar actividades que redundaron en
productividad académica, teniendo en cuenta los siguientes

indicadores:
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» Publicacion en sistema OPULUS y entrega oportuna de los
silabos de los cursos asignados dentro de su carga lectiva, el
cual debera estar publicado como maximo cinco dias
calendarios después del inicio oficial del ciclo académico.

= Cumplir eficientemente con el avance sildbico del dictado dela
totalidad de los contenidos y actividades que comprende cada
unidad, de acuerdo a la programacién presentada en el silabo,
haciendo uso de la TIC's, acceso a bibliotecas virtuales, tutorias
online y paginas virtuales especializadas.

» Haber concluido eficientemente con el dictado de las
asignaturas, segun programacion en silabo, con una desercion
estudiantil maxima del 15%.

» Elaborar manuales académicos o guias de practicas de los
Cursos a su cargo y presentadas a la jefatura de departamento
académico en la primera semana del desarrollo del semestre

académico, lo que finalmente sera aprobada por la decanatura.

4.1.2 La retribucibn econdmica anual se financia con recursos
directamente recaudados (RDR), por lo que su otorgamiento esta

sujeto a la posibilidad econémica de la universidad.

4.1.3 EI monto de otorgamiento sera aprobada por el consejo
universitario. Una vez evaluada el cumplimiento de las
disposiciones y procedimientos del presente reglamento, la
Direccion General de Administracion ejecutara el acuerdo a la

finalizacién del primer trimestre de cada afio.

V. DISPOSICIONES ESPECIFICAS

Para el otorgamiento de la asignacion por productividad, las instancias referidas
en el presente reglamento, deberdan tomar en cuenta las siguientes

especificaciones:

» Que los docentes comprendidos en los alcances de este reglamento, hayan
realizado labor efectiva y productiva durante los dos semestres anteriores

a la asignacion.



97

Que los docentes no tengan sanciones y/o amonestaciones por medidas
disciplinarias administrativas el afo inmediato anterior a la fecha de
obtencion de la asignacion.

Que los docentes, por semestre cumplan por lo menos con tres indicadores

precisados en la seccion 4.1.1 del presente reglamento.

VI. DEL FINANCIAMIENTO

La ley universitaria 30220 en el segundo parrafo del articulo 96 precisa “La
universidad publica puede pagar a los docentes una asignacion adicional
por productividad, de acuerdo a sus posibilidades econémicas”. De manera
complementaria, en la misma ley, en el articulo 59 seccion 59.11 indica que
es facultad del consejo universitario “Fijar las remuneraciones y todo
concepto de ingresos de las autoridades, docentes y trabajadores de
acuerdo a ley”.

La asignacion adicional por productividad para docentes ordinarios, sera
como maximo el 50% de una UIT del afio en que se asigna el adicional, el
cual estara sujeto a la disponibilidad presupuestal por RDR recaudados en

la genérica 01 Personal y Obligaciones Sociales.

VII. REQUISITOS Y PROCEDIMIENTOS

Al

finalizar el segundo semestre de cada afio, las Direcciones de

Departamentos Académicos alcanzaran a las facultades los informes de

productividad de sus docentes, consistentes en informes de:

» Publicacion en sistema OPULUS y entrega oportuna de los silabos de los

cursos asignados dentro de su carga lectiva, el cual debera estar publicado
como maximo cinco dias calendarios después del inicio oficial del ciclo
académico.

Cumplimiento eficiente con el avance silabico del dictado dela totalidad de
los contenidos y actividades que comprende cada unidad, de acuerdo a la
programacion presentada en el silabo, haciendo uso de la TIC’s, acceso a
bibliotecas virtuales, tutorias online y paginas virtuales especializadas.
Conclusion eficiente con el dictado de las asignaturas, segun programacion

en silabo, con una desercion estudiantil maxima del 15%.
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» Elaboracion de manuales académicos o guias de practicas de los cursos a
Su cargo y presentadas a la jefatura de departamento académico en la
primera semana del desarrollo del semestre académico, lo que finalmente

sera aprobada por la decanatura.

Ademas, adjuntara el consolidado del cumplimiento de los indicadores de

productividad de los docentes, segun anexo 01, en fisico y digital.

Los Departamentos Académicos y las Facultades son responsables de evaluar
el cumplimiento de productividad de los docentes a su cargo, elevando al Vice
Rectorado Académico el consolidado del cumplimiento de los indicadores de
productividad, segun anexo 01, con sus respectivos informes evaluados y

visados, para su aprobacién por el consejo universitario bajo resolucion.

La direccion de Recursos Humanos, mediante la Oficina de Remuneraciones,
realizard el sinceramiento de las planillas de subvenciones econémicas u otros
gastos de la genérica 01 Personal y Obligaciones Sociales por la fuente de
financiamiento recursos directamente recaudados, para todo el afo fiscal
vigente, a fin de contar con los saldos presupuestales reales en dichas partidas,

debiendo informar lo anterior a la Direccion General de Administracion.

Esta direccion, solicitara a Secretaria General la siguiente informacion:
» Informe de memoria anual de logros alcanzados, del afio anterior a la
asignacion de adicional por productividad
» Resolucion de aprobacion de la directiva interna para ejecucion y control
de proceso presupuestario para el afo fiscal
= Resolucion de aprobacion de reglamento de otorgamiento de asignacion

adicional por productividad

El Rectorado solicitar4 a la Direccion General de administracion, Direccidon de
Planificacién, Direccién de Recursos Humanos y Direccidon de asesoria Legal,
los informes técnicos de opinién favorable para el otorgamiento de la asignacion

adicional por productividad, de acuerdo al ambito de su competencia, en caso
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gue fuera necesario, dichas direcciones coordinaran con sus oficinas técnicas

a fin de elaborar los informes solicitados.

La Direccion General de administracion, en base a la resolucién de aprobaciéon
de los resultados del cumplimiento de indicadores de los docentes, realizara los
calculos y determinara el importe total de retribucion econémica, en base a la

propuesta inicial (maximo el 50% de una UIT), de acuerdo al anexo 02.

En base a dicho importe, la Direccion General de Administracion, solicitara a la
Oficina de Fondos, el informe sobre la disponibilidad financiera, para cubrir
dicho importe, en caso de no contar con la disponibilidad financiera, informara
dando a conocer el importe maximo disponible para la asignacion adicional por

productividad.

El Rectorado, con los informes favorables de las Direcciones y otros
documentos que se requiera (sinceramiento de planillas, disponibilidad
financiera, importe total), mediante la Direccion de Planificacion, solicitara a la
Oficina de Presupuesto, la emision de la Certificacion Presupuestal
correspondiente, en caso de no contar con la disponibilidad presupuestal,
informar4 el importe maximo a cubrir para la asignacion adicional por

productividad.

El consejo universitario, con toda la documentacion indicada, y de considerarlo
conveniente, procedera a emitir la resolucién aprobando la asignacién adicional

por productividad, ordenando el pago de dichas asignaciones para el afio fiscal.

La Direccion General de Administracion, dara cumplimiento a lo indicado en la
Resolucion, ordenando a la Direcciéon de Recurso Humanos que procese las
planillas de asignacion por productividad, las mismas que deber& remitir a las
dependencias correspondientes para su contabilizacion, giro y pago

correspondiente.
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DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

Dado que el Rector, Vicerrector Académico y Vicerrector de
Investigacion, no cuentan con carga lectiva, pero tienen un alto grado
de responsabilidad en el buen desarrollo del proceso de ensefianza —
aprendizaje, quedardn exceptuadas en lo que respecta a las
evaluaciones del cumplimiento de indicadores, debiendo darse por
cumplidos todos los indicadores en los dos semestre en sus

respectivos departamentos académicos.

Los docentes que se hallan inmersos dentro de los alcances del
presente reglamento y que se encuentren gozando de licencia con
goce o0 sin goce de haber en el periodo de evaluacion, no tienen
derecho a percibir la asignacion adicional por productividad.

El Consejo Universitario, a propuesta del Vice Rectorado Académico,
anualmente aprobara incluir nuevos indicadores como requisito para
la asignacion adicional, teniendo en cuenta que ellos coadyuvan la

mejora continua de la calidad académica.

El consejo universitario resolvera, si algun punto no esta precisado en

el presente reglamento.

DISPOSICION TRANSITORIA

El presente reglamento se aplicara para el pago de la asignacion
adicional por productividad correspondiente al afio 2019, siempre y

cuando se cumplan los indicadores, establecidos en este reglamento.

DISPOSICION FINAL

Este reglamento, entra en vigencia a partir del dia siguiente de la

emisién de su resolucion de aprobacion.
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Anexo I. Instrumentos

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION
Estimado Profesor, el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre su
nivel de satisfaccion con los diferentes aspectos de su trabajo y su compromiso
organizacional con la UNAMAD. El investigador cree que sus respuestas son vitales
para el éxito de la investigacion cientifica. Por lo tanto, se le solicita respetuosa y
amablemente, tenga a bien responder honestamente y en forma completa todas las
preguntas del cuestionario. Por favor, no escriba su nombre en ninguna pagina del

cuestionario.

Primera parte: Informacion sociodemografica

1.- Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

2.- Edad:

3.- Experiencia laboral en la UNAMAD: afno(s) mes(es)

4.- Maximo Grado académico: Bachiller ( ) Magister ( ) Doctor ( )

5.- Condicion laboral:  Contratado ( ) Nombrado ( )

Segunda parte: Informacion sobre satisfaccion laboral.

A continuacién se presentan una serie de declaraciones que pueden representar
los sentimientos de las personas respecto a diferentes aspectos de su trabajo.
Indique el grado de acuerdo o desacuerdo con cada declaracién segln su propio
sentimiento respecto a diferentes aspectos de su actual trabajo, marcando una “X”

debajo de la escala que representa su eleccion.

Totalmente en _ De Totalmente de
En desacuerdo Indeciso
desacuerdo 5 | acuerdo acuerdo
TD A TA
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Reconocimiento

TD

TA

1.1 Launiversidad cuenta con un programa de
reconocimiento al logro de sus profesores en el

trabajo, plasmado en un documento.

1.2 Las autoridades universitarias otorgan

reconocimientos a los profesores.

1.3 Las autoridades universitarias, no dan

reconocimiento oportuno

1.4 No hay suficientes recompensas para aquellos

profesores que realizan bien su labor.

Pago (dietas, subsidios,..., etc.)

TD

TA

2.1 Miremuneracion es baja comparada con las

remuneraciones de colegas que realizan el mismo

trabajo en otras universidades.

2.2 Mi pago es justo y mejor en comparacién con los

pagos de otros profesionales no docentes.

2.3 Siento que me pagan una cantidad justa segan mi

especializacion y experiencia laboral.

Promocion / oportunidades de crecimiento

TD

TA

3.1 Las autoridades universitarias se preocupan
permanentemente por la especializacion y

actualizacion de los profesores.

3.2 La universidad tiene practicas injustas de ascenso

de profesores.

3.3 En esta universidad, mis oportunidades de
superacion profesional y personal, son muy

escasas.

Relacién de compafiero de trabajo

TD

TA
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4.1 Mis colegas son sincero(a)s y puedo confiar en

ello(a)s.

4.2 Mis colegas estan dispuestos a escucharme y
apoyarme en los problemas relacionados a mi

trabajo.

4.3 Mis colegas y personal administrativo con quienes

trabajo, son amigables.

Supervision

TD

TA

5.1 El Director de Departamento Académico, tiene trato

justo con los profesores.

5.2 Puedo confiar en el Director de Departamento

Académico.

5.3 El director de Departamento Académico, nos hace
participes en decisiones que afectan nuestros

trabajos.

5.4 El Rector y Vicerrectores, nos hacen participes en

decisiones que afectan nuestros trabajos.

Entorno fisico y comodidades

TD

TA

6.1 Los salones de clases y su equipamiento son
adecuados para el proceso de ensefianza —

aprendizaje.

6.2 La universidad brinda comodidades y facilidades
para realizar mi trabajo (sala de docentes, servicios

higiénicos, computadoras, internet, teléfono).

Autonomia

TD

TA

7.1 Tengo libertad de decisién para cumplir mi

responsabilidad.
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7.2 Tengo libertad de eleccién (métodos de ensefanza

y evaluacion) al desarrollar mi trabajo.

Trabajo en si TD | D [ A | TA

8.1 Mitrabajo actual, me permite usar mi creatividad y
habilidad

8.2 Realmente estoy haciendo algo valioso en mi
trabajo

8.3 Siento que mi trabajo es util.

Carga de trabajo TD | D I A | TA

9.1 Siempre tengo suficiente tiempo para cumplir las
responsabilidades que me asignan en la

9 universidad.

9.2 Siento que micarga laboral en la universidad es

muy pesada.

9.3 Mitrabajo en la universidad nunca me estresa.

Tercera parte: Informacion sobre compromiso organizacional.

A continuacidn se presentan una serie de declaraciones que pueden representar
los sentimientos de las personas respecto a la organizacion para la cual trabajan.
Por favor, Indique el grado de acuerdo o desacuerdo con cada declaracién segun
Su propio sentimiento respecto a la universidad donde esta trabajando actualmente,

marcando una “X” debajo de la escala que representa su eleccion.

Totalmente en _ De Totalmente de
En desacuerdo Indeciso
desacuerdo 5 I acuerdo acuerdo
TD A TA
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Compromiso afectivo

TD

TA

01

Tomar la decisién de trabajar en esta universidad,

definitivamente fue un error.

02

No me siento parte de la “familia universitaria”

03

Me siento “emocionalmente unido “ a esta universidad

04

Siento fuerte sentido de pertenencia a la universidad

05

Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida

profesional en esta universidad

06

Siento los problemas de la universidad como los mios

Compromiso de continuidad

TD

TA

07

Creo que tengo muy pocas opciones para considerar la

decision de dejar esta universidad.

08

Una de las pocas consecuencias negativas al dejar
esta universidad, seria la escasez de otras

alternativas.

09

En este momento me resulta muy dificil dejar esta
universidad (por la inversién realizada y por el tiempo

de permanencia), aun si lo quisiera.

Compromiso normativo

TD

TA

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi

10

actual empleador.
11 | Me sentiria culpable si dejara ahora la universidad.
12 En este momento no dejaria la universidad, porque

tengo obligaciones con las personas en ella.

13

Creo que no seria una decision justa dejar la
universidad ahora, a pesar de que ésta sea un

beneficio.
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Guia de entrevista sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Estimado Profesor(a), es preciso recordar que el disefio de la investigacion empleado

en este estudio es una estrategia explicativa secuencial del enfoque mixto (QUAN —

qual). Por lo que, se requieren dos grupos de datos (primero cuantitativo y luego

cualitativo). Ya finalizada la fase cuantitativa, a continuacion se presentan las preguntas

referentes a los datos cualitativos. Se le suplica responder con toda sinceridad a las

mismas.

1.-

Segun los resultados de la fase cuantitativa, la mayoria de los docentes
encuestados reportaron bajos niveles de satisfaccion con el pago o remuneracion
que perciben, con las oportunidades de crecimiento y promocion, asi mismo con el
reconocimiento. ¢Por qué cree Usted que ello ocurre?

Alto porcentaje de docentes encuestados indicaron ambivalencia o bajos niveles
de satisfaccion respecto a la relacion con los compafieros de trabajo, como también
respecto al entorno fisico y comodidades. ¢Por qué cree Usted que ello ocurre?
Por otra parte, la mayoria de los docentes encuestados reportaron satisfaccién con
el trabajo en si que realizan (uso de habilidad y creatividad), con la carga de
trabajo, y con la autonomia (libertad para el: cumplimiento de responsabilidades,
uso de métodos de ensefianza y evaluacion). ¢ Puede usted indicar las razones de
esta situacion?

Un alto porcentaje de docentes, indican tener: fuertes lazos emocionales (sienten
orgullo de pertenecer a la universidad, se identifican con sus valores, y siente los
problemas de la universidad como sus problemas), y obligaciones morales con la
UNAMAD (sentimiento de obligacion de no dejar la universidad por estar en
“deuda” con ella); sin embargo, la mayoria estan dispuestos a dejar la UNAMAD,
a pesar de que perderian los beneficios sociales ganados, el dinero y tiempo
invertido entre otras cosas. ¢ Por qué cree usted que esta situacion se da?

En el presente trabajo de investigacion y otros, se determina que los docentes con
mayor satisfaccién laboral, muestran mayor disposicién para realizar esfuerzos
importantes para el logro de las metas y objetivos de la universidad, asi mismo,
tienen el deseo de seguir permaneciendo en ella. ¢Como usted explicaria esta

situaciéon?
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Anexo ll. Validez de los instrumentos

S ESCUELA DE
ET’ POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”
Puerto Maldonado, 07 de noviembre del 2018

CARTA S/N — 2018
SENOR:
Dr. Hugo Duefias Linares

Presente.-

ASUNTO. SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR
JUICIO DE EXPERTO.

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente y a la vez manifestarle
que en mi condicion de alumno del Doctorado en Gestién Publica y Gobernabilidad de la
Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo, vengo realizando el trabajo de
investigacion titulado:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Por lo que, conocedor de su connotado conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion cientifica, recurro a Usted para solicitarle su opinién y validacion, de los

instrumentos de recoleccion de datos. Para lo cual adjunto los siguientes documentos:
Matriz de consistencia de la investigacion.
Matriz de definicion conceptual y operacional de variables de investigacion.
Instrumentos y ficha técnica

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy

reconocido.

Atentamente,

MSc. Ronald Quispe Flores
DNI N° 24490428

Cédigo LIC-ES-2017-009



“\\‘,‘ ESCUELA DE
\l POSGRADO

UMVERSICAD CESAR VALLEIO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS —2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la satisfaccion laboral
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

Il. DATOS DEL EXPERTO: D ﬁ
Nombres y Apellidos: nan (éﬂ HU g Upwj ‘74}'&(

Lugar y fecha: ?Uwﬂ UG/JOHOC/D/ a7 4/&1/ ,,20/3
1ll. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)

£S COLEHCATE. oo

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

itemes y dimensiones)

€5 perz‘wmfe

3. ESTRUCTURA: (Profundldad de los itemes)

IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion [
Debe corregirse []

"Dr. Hugo Due#
ESFECIALISTAEN IDENTIFICACION

°°°"°“°S%ﬁ3?ﬂ=uma 2,
qrep

Dr. Hcmcme[a Hupd. Duesa)
23 40 J8Z6
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ESCUELA DE
POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

-
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|I. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento:

Investigador (a):

Cuestionario sobre la satisfaccién laboral

Ronald Quispe Flores

Deficiente| Regular | Bueno |Muy Bueno | Excelente
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21.40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
Los indicadores e itemes estan
1.REDACCION redactados considerando los ‘;g
elementos necesarios.
o - .
(E, 2 CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje Cf
2 apropiado.

3.0BJETIVIDAD

Esta expresado en conductas
observables.

77

Es adecuado al avance de la

4:ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia. 78/
o
kel
b= Los itemes son adecuados en
% R:RUFIGIENGIEY cantidad y profundidad. ? 7
o
9 El instrumento mide en forma
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de ?7
las variables de investigacion.
Existe una organizacién légica
7.0RGANIZACION entre todos los elementos 7g
basicos de la investigacion.
Se basa en aspectos teéricos
g S:GONSISTENGIA cientificos de la investigacion. 7?
,e_, Existe coherencia entre los
i 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones 7 g

y variables

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al propdsito  del
diagnéstico.

i

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse

X
e

(

‘Dr. Hugo Dueiias Linares
Esrecm%sm EN IDENTIFICACION
TAXONOMICA DE FLORA SILVESTRE

Cédigo LIC-ES-2017-009
ello y Firma

orHevaanclo. H a0 Dueray

. /meﬂ
ONI.... 2340826 ...



117

UNVERSIOAD CESAR VALLEIO

t‘] ESCUELA DE
i\] POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS —2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre compromiso organizacional
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

Il. DATOS DEL EXPERTO:
Nombres y Apellidos: : / @i f// 4
Lugar y fecha: /' AL(.t./.,a

1ll. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencmlmguxstlca, redacclon)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los 1temes)

T tene Lundided

itemes y dimensiones)

IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

ALLHQUIC .. e e,
/ / / :

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: )f
LA
Dr. Hugo Puenas Lina res
icacié ESFECIALISTA EN IDENTIFICACH
Procede su aplicacion B T NOMICA DE FLORA SILVESTRE
Debe corregirse |:| Cédigo LIC-ES-2017-009

Sello y Firma

Dr./Mg.: >Heyig JL /* 4(’.).;74’:"1 Z/t‘/"‘(’l@
DNI....... 23ROSKLG



ESCUELA DE
POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

]

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

lll. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS —2018.

Nombre del instrumento:

Investigador (a):

Ronald Quispe Flores

Cuestionario sobre compromiso organizacional

Deficiente| Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
CRITERIO| INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% | 81-100%
Los indicadores e itemes estan E
1. REDACCION redactados  considerando los i/ )?
elementos necesarios. 12
©
E Esta formulado con un lenguaje v
§  |aclarioap et sl /5
Estd expresado en conductas §07
3.0BJETIVIDAD cbeervablas: (/ /Y
Es adecuado al avance de la 74
4ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia. “7, ’(
£ Ls d d / ;
e os itemes son adecuados en V7
% 5.SUFICIENCIA cantidad y profundidad. / /
@ El instrumento mide en forma /' 5
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de C /
las variables de investigacion. =
Existe una organizacién légica ( f
7.0RGANIZACION entre todos los elementos / /
basicos de la investigacion.
Se basa en aspectos tedricos ay
% 8.CONSISTENCIA cientificos de la investigacion. / /
= Existe coherencia entre los 7 A
g 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones (// (g
y variables
La estrategia de investigacion /’ i
10.METODOLOGIA responde al propdsito del '/ /
diagnéstico. —— =
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: / (
[ | \
Procede su aplicacion & | /CL )
Debe corregirse ] r.HugoDuenas Linares
ESFECIALISTA EN IDENTIFICACION
TAXONOMICA DE FLORA SILVESTRE
Cédlg I1IC-E 017-009
ello y Firma

[ 7 < gy />
Dr. /~' LYY

H

o= @
izl L

DNIS/g ............

wayes
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< ESCUELA DE
ﬁ, POSGRADO

UNIVERSIIAD CESAR VALLEID

“Ano del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”
Puerto Maldonado, 07 de noviembre del 2018

CARTA S/N — 2018

SENORA:
Dra. Soledad Paucar Sullca

Presente.-

ASUNTO.  SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR
JUICIO DE EXPERTO.

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente y a la vez manifestarle
que en mi condicién de alumno del Doctorado en Gestién Publica y Gobernabilidad de la
Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo, vengo realizando el trabajo de

investigacion titulado:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS — 2018.

Por lo que, conocedor de su connotado conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion cientifica, recurro a Usted para solicitarle su opinion y validacién, de los

instrumentos de recoleccion de datos. Para lo cual adjunto los siguientes documentos:
Matriz de consistencia de la investigacion.
« Matriz de definicion conceptual y operacional de variables de investigacion.
= Instrumentos y ficha técnica

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy

reconocido.

Atentamente,

MSc. Ronald Quispe Flores
DNI NP 24490428
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NS ESCUELA DE
\l POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la satisfaccion laboral
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

Il. DATOS DEL EXPERTO:
NombresFAPEIIdOs: o it e i et e st o s oboksains 5ok aekls o0 o 4k A AR a

Lugar y fecha: LDUERIO MalDowADO 0F NOviergre =20/8

lll. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)
N R S

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los
itemes y dimensiones)
s PERTINENTE e,

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)
TCENE ProFInDI DAD

IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
i N IIIIEN, s At oot

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion ¢
Debe corregirse []

- Il
Ered Sullea
M
DN RYHHE IS .
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N\=— ESCUELA DE
~\| POSGRADO

UNIVERSIOAD CESAR VALLEIO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la satisfaccién laboral

Investigador (a): Ronald Quispe Flores
Deficiente| Regular | Bueno | Muy Bueno |Excelente
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-100%
Los indicadores e itemes estan
1.REDACCION redactados considerando los
elementos necesarios. ‘1 X
©
£ Esta formulado con un lenguaje
5 2.CLARIDAD sl ¢1 7
Esta expresado en conductas
3.0BJETIVIDAD SBSarAbIS. ? Y
4 ACTUALIDAD E_s a_decuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. Cf q
o
=
e Los itemes son adecuados en
% 5.SUFICIENCIA cantidad y profundidad. /{O 0
Q El instrumento mide en forma
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de
las variables de investigacion. ,{O (0]
i Existe una organizacién légica
7.0RGANIZACION entre todos los elementos
basicos de la investigacion. (:{ X
Se basa en aspectos tedricos
g B.CONSISTENGIA cientificos de la investigacion. 7 ({
o
= Existe coherencia entre los
il 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones
y variables ?X
’ La estrategia de investigacion
10.METODOLOGIA responde al propésito  del q 7
diagndstico.

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion E]
Debe corregirse 3

=
. Reg. N° 0867

Sello y Firma

or...».0ledad ,?wcqr gu“CR

DNE....RY7)/469S.....
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ESCUELA DE
‘ e

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre compromiso organizacional
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

Il. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: - DOIEDAD  _Fadepe. . SOWlen. ...
Lugar y fecha: o PYERTD....MAIDOMADD. . 0¥, DE oV iEnsrE L01Y

Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

itemes y dimensiones)

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)
oo TLENE . PROFCNVOIDAD i,

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion IZ
Debe corregirse ]

7a. Soledad Poucor S lra
CaMaAP Reg N° 0807

Sello y Firma
Dr/Mg. .. S04€DA0  PAvcar. sollch

DNEovooo R 4628 .



123

\’ ESCUELA DE
~\| POSGRADO

UMVERSICAD CESAR VALLEIO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Ill. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre compromiso organizacional

Investigador (a): Ronald Quispe Flores
Deficiente| Regular | Bueno |Muy Bueno | Excelente
CRITERIO| INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-100%
i Los indicadores e itemes estan
1. REDACCION redactados considerando los
elementos necesarios. q c’
@
E Esta formulado con un lenguaje
S 2.CLARIDAD apropiado, C} 7
Esta expresado en conductas
3.0BJETIVIDAD Shsenablbe: ﬂ S/
Es adecuado al avance de la
4-ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia. ('1 8
o
'g Los itemes son adecuados en
% 5.SUFICIENCIA cantidad y profundidad. 400
2 El instrumento mide en forma
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de ,f o0
las variables de investigacion.
Existe una organizacion légica
7.0RGANIZACION entre todos los elementos
basicos de la investigacion. ? 4
Se basa en aspectos tedricos
% S.CONSISTENGIA cientificos de la investigacion. 7 Cj
= Existe coherencia entre los
I 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones 8
y variables 7
. La estrategia de investigacion
10.METODOLOGIA responde al propdsito  del 77
diagnéstico.

IV.LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion [ 4]
Debe corregirse []
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ESCUELA DE
\] POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”
Puerto Maldonado, 07 de noviembre del 2018

CARTA S/N — 2018

SENORA:
Dra. Mirella Rosa Luz Gavidia Canaquiri

Presente.-

ASUNTO. SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION POR
JUICIO DE EXPERTO.

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente y a la vez manifestarle
que en mi condicién de alumno del Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad de la
Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo, vengo realizando el trabajo de
investigacion titulado:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS — 2018.

Por lo que, conocedor de su connotado conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion cientifica, recurro a Usted para solicitarle su opinién y validacién, de los

instrumentos de recoleccién de datos. Para lo cual adjunto los siguientes documentos:
= Matriz de consistencia de la investigacion.
» Matriz de definicion conceptual y operacional de variables de investigacion.
= Instrumentos y ficha técnica

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy

reconocido.

Atentamente,

MSc. Ronald Quispe Flores
DNI N° 24490428
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NS ESCUELA DE
\l POSGI}AIDO

. DATOS DEL EXPERTO:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la satisfaccion laboral
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

MIREUA GAVDIA CANAGN 12

NOMBIEs Y APCIItOB; ssesiiiiiosiit i oo sovtns s is an ssbmisine i s ane i vosis i b isians
LUHoaRrYIEBRE? @ = = el e st e e e i L

1ll. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)

IREEENTD.. COHERERCAA oo

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

itemes y dimensiones)

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion [E/

Debe corregirse []




ESCUELA DE
POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de inve

stigacion:
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS —2018.

Nombre del instrumento:
Investigador (a):

Cuestionario sobre la satisfaccion laboral

Ronald Quispe Flores

Deficiente| Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
Los indicadores e itemes estan
1.REDACCION redactados considerando los 5
elementos necesarios.
< .
g 2 CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
2 apropiado.

3.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

Es adecuado al avance de la

95
95

y variables

AACTUALIDAD ciencia y la tecnologia.
o
e
[~ Los itemes son adecuados en
'ne’ S:aURIGIENGIA cantidad y profundidad. q 5
o
= El instrumento mide en forma
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de 9
las variables de investigacion.
Existe una organizacion légica
7.0RGANIZACION entre todos los elementos q5
basicos de la investigacion.
Se basa en aspectos tedricos
g B:CONSISTENGIA cientificos de la investigacion. q 5
o
2 Existe coherencia entre los
] 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones 75

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al propdsito del
diagndstico.

95

Il. LUEGO DE REVISADO E

L INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion @/

Debe corregirse

[]

= SelloyFimE
D /W’&éﬁgwﬁm Q.
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ESCUELA DE
La3enang

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre compromiso organizacional
Investigador (a): Ronald Quispe Flores

Il. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: IQ/GLLA GPN lD iA m}\JA&U | Ql
Lugar y fecha: P VERTO... MA LDO MADO

Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)
PRESENTA. COHEREN.CHE..oooooocooe e

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los
itemes y dimensiones)

CES R ERENTE e

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)

LPRESENTR. . PROTUNPIBAD oo

IV.APORTE Y/O SUGERENCIAS:
LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion @/
Debe corregirse ]

Sello y Firma

DNI:...... &Y. :1' q q ...........................
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ESCUELA DE
POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

lll. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS - 2018.

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre compromiso organizacional

Investigador (a): Ronald Quispe Flores
Deficiente| Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
CRITERIO| INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-100%
Los indicadores e itemes estan
1. REDACCION redactados considerando los q [y
elementos necesarios.
©
E Esta formulado con un lenguaje
s 2.CLARIDAD il iy QE
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables. 5
Es adecuado al avance de la
4.ACTUALIDAD ciencia y |a tecnologia. q 5
£ L d di
c os itemes son adecuados en
% 5:SUFICIENCIA cantidad y profundidad. 95
© El instrumento mide en forma
6.INTENCIONALIDAD | pertinente el comportamiento de Q 5’
las variables de investigacion.
Existe una organizacion logica
7.0RGANIZACION | entre todos los elementos QS
basicos de la investigacion.
Se basa en aspectos tedricos
g BICONSISTENCIA cientificos de la investigacion. q 5
= Existe coherencia entre los
i} 9.COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones 5
y variables
) La estrategia de investigacion
10.METODOLOGIA responde al propésito  del q 5
diagnéstico.

IV.LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion Fzr
Debe corregirse D




Anexo lll. Matriz de consistencia
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“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral docente en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios — 2018”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS 3 VARIABLES Y DISENO DE, F&JOI\II;\IZEA%?SN T’\IQELCI)CDAODYE
GENERAL Y ESPECIFICAS DIMENSIONES INVESTIGACION Y MUESTRA INVESTIGACION
Problema general General HIPOTESIS T:VD\I/E)IADEII:IAIEIII_EENTE El disefio de investigacién es | UNIVERSO METODOS
Existe relacion estadisti t explicativo secuencial, del | profesores de la = Analitico-sintético
¢ Existe relacion estadisticamente Analizar la relacion entre Xiste relacion estadisticamente Satisfaccion laboral. enfoque mixto. UNAMAD = Fenomenoldgico
significativa entre satisfaccion laboral i i6 i significativa entre la satisfaccion
g ' s y satisfaccion laboral y el compromiso laboral y el compromiso DIMENSIONES QUAN — qual POBLACION )

el compromiso organizacional de los organizacional de los docentes de la = Reconocimiento Un total de 269 TECNICAS

R o _ organizacional de los docentes de = Pago. = Encuesta
docentes de la UNAMAD - 20187 UNAMAD - 2018. . g TRANSVERSAL docentes que = Entrevista

Problema especificos

¢Existe relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y
el compromiso afectivo?

¢Existe relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y
el compromiso de continuidad?

¢Existe relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y

el compromiso normativo?

¢Cbémo es la satisfaccion laboral de los
docentes de la UNAMAD - 20187

¢COmo es el compromiso
organizacional de los docentes de la
UNAMAD - 2018?

Especificos
Evaluar la relacion entre satisfaccion

laboral y el compromiso afectivo.

Evaluar la relacion entre satisfaccion
laboral y el compromiso de
continuidad.

Evaluar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso

normativo.

Diagnosticar la satisfaccion laboral
de los docentes de la UNAMAD —
2018.

Diagnosticar el compromiso

organizacional de los docentes de la
UNAMAD - 2018.

Explicar los resultados cuantitativos,
mediante los resultados obtenidos
en la fase cualitativa.

la UNAMAD - 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1.Existe relacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso afectivo.

2.Existe relacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso de
continuidad.

3.Existe relacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso
normativo.

Promocién oportunidades
de trabajo

Relacion con comparieros
de trabajo.

Supervision.

Entorno fisico y
comodidades.

Autonomia.

Trabajo en si.

Carga de trabajo

Y: VARIABLE
DEPENDIENTE

Compromiso organizacional

DIMENSIONES

= Compromiso afectivo.

= Compromiso de
continuidad.

= Compromiso normativo.

VARIABLES DE
CONTROL

= Sexo.

= Edad.

= Experiencia laboral
= Grado académico.
= Condicién laboral.

Periodo = 2018-2019

laboraban en la
UNAMAD en

semestre 2018-11.

MUESTRA
114 docentes

INSTRUMENTOS

= Cuestionario

= Guiade entrevista

= Céamara
fotografica

= Grabadora de
audio

= Libreta de Notas

» lapiz




Anexo IV. Constancia de solicitud para la realizacion de estudio

{ Universidad Nacional Aniazonica do Madro do Dios
W(IO.HECIOW‘DU ACADEMICO |

RECEPCION - CARGO

Aifio del Diédlogo y la Reconciliacién Nacional

Focha: Solicita: = Autorizacién para recoleccion de datos,
ROG o 1 o 1 V1t tratamiento de los mismos y publicacién
flurn:§;'§| .‘?;.'.Flmm:.--._l__, de resultados.

l

Dra. NELLY OLINDA ROMAN PAREDES

Vicerrectora Académica de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

Yo, Ronald Quispe Flores con D.N.I. 24490428, con el debido respeto me
presento y manifiesto lo siguiente.

Mi persona viene desarrollando el trabajo- de investigacion titulado
“Compromiso organizacional y satisfaccién laboral docente en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios - 2018, como parte del requisito para optar el grado
académico de doctor en “Gestion Publica y Gobernabilidad” en la Universidad Cesar
Vallejo. El disefio de dicha investigacion es “Explicativo secuencial” (Cuantitativo,
cualitativo), por lo que, se requiere datos obtenidos mediante la aplicacion de encuestas
a Profesores y datos obtenidos mediante la aplicacién de entrevistas a un nimero
reducido de Profesores y Autoridades elegidos de manera propositiva.

Por lo expuesto, solicito a Usted tenga a bien autorizarme: la obtencion de datos
mediante la encuesta y entrevista, procesamiento de los mismos y publicacién de los
resultados a nivel de muestra piloto y muestra definitiva. Es preciso indicar que, la
investigacion no requiere informacién de datos personales de los encuestados, es decir
es totalmente anénima, asi mismo, la informacién que se obtenga no se usard para
ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacion.

Adjunto al presente la matriz de consistencia del trabajo de investigacion, el
cuestionario para la encuesta y la guia de entrevista semi — estructurada.

Conocedor de su amplio espiritu de colaboracion, quedo de antemano agradecido,
por la atencidn que preste al presente.

Puerto Maldong

25 de julio del 2018.

Ronald Quispe&(é lores
D.N.I. 24490428
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Madre de Dios, Capital de la Biodive[sidad del Perd”
VICERRECTORADO ACADEMICO

MEMORANDO MULTIPLE N° 185 - 2018-UNAMAD-R-VRA.

SENORES: '
Dr. ELISED PUMACALLAHUI SALCEDD Decano de la Facultad de Ingenieria ‘ U""’e’s’d?ﬁcﬁfrc"\%ﬂgl ’L"J?é?é’,i?ﬁ de Mdd. |
Dr. FREDY ROLANDD DLERNAS LINARES Decano de la Facultad de Educacidn RECEPLION . ¢ ARG
Dr. JORGE LUIS CASTILLD HURTADD Decano de la Facultad de Ecoturismo tFecha: 01 JUL 2018

. 0S
Asunto : Brindar facilidades f Seg?/ ........ Foi0:. D2
Ref Solctud de focha 25/07/2018 = yﬁmjﬁ --------- |
Fecha - Puerto Maldonado, 30 de Julio del 2018.

Mediante el presente, y visto el documento de la referencia, en la
cual el docente Ronald Quispe Flores. hace llegar el trabajo de investigacion titulado
"Compromiso Organizacional y Satisfaccidn laboral docente en la Universidad Nacional
Amaztnica de Madre de Dios 2018", como parte del requisito para optar el grado
académico de Doctor en “Bestidn Piblica y Gobernabilidad”.

Por lo cual, se remite el expediente, con la finalidad de que tenga a
bien brindar las facilidades del caso para realizar las encuestas segin lo requerido.

Atentamente.

UNI}/LI-“?'DI.Y NACIONAL AMAZONICA
, DE MADREPE DIOS

NORP./ VRA
Ce

Archivo.
Follos of
Exp. 1681
Tere/STC Il
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Anexo V. Constancia de informacién sobre la cantidad de docentes

Solicita: Informacion sobre cantidad de Docentes,

Bach. LUIS FERNANDO VALDIVIA GAMARRA

Dircctor de la oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios,

Yo, Ronald Quispe Flores con D.N.I. 24450428, con respeto me presento y
manifiesto.

Mi persona viene desarrollando el trabajo de investigacién titulado
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral docente en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios - 2018™, por lo que, se raquiere la recoleccion de datos
obtenidos mediante la aplicacion de encuestas y entrevistas a Profesores.

Para cste propdsito, es necesario contar con el tamafio de la poblacién de
docentes que laboran en 'a UNAMAD en el afio 2018, Por lo expuesto, solicito a usted.
informacion sobre la cantidad de docentes nombrados y contratades por
Departamentos Académicos y Facultades de la UNAMAD. Adjunto al presente la
matriz de consistencia de! trabajo de investigacion.

Conocedor de su amplio espiritu de colaboracidn, quedo de antemane agradecido,
por la atencion que brinde al presente.

Puerto Maldonado, 08 de agosto del 2018,

Ronald Quifpe Flores
D.N.I 24490428
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“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD CEL PERU”
“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

OFICINA UNIVERSITARIA DE RECURSOS HUMANOS

oooooooooo P R L L L L L L LR LR R LR

Puerto Maldonado, 15 de agosto del 2018
CARTA N° 131-2018-UNAMAD /R-DIGA-OURH

Sefior:

RONALD QUISPE FLORES

ASUNTO: Remito informacién solicitada.
Ref. : Of. N°6l1-2018-UNAMAD-R-DIGA-OURH-OR

2-3-%-1

Por medio del presente, le hago llegar un cordial saludo y en
atencion al documento de referencia, remito informe de la cantidad de docentes nombrados y
contratados por el Departamento Académico y Facultades de la UNAMAD.

. Sin otro asgntof sobre el particular, le reitero mis distinguidas
consideraciones personales. o

Atentamente;
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" Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
OFICINA DE REMUNERACIONES

“Afo del Didioge y la Reconciliacidn Nacioxal™
“Dlad e de Dios Capital de la Biodiversidad ded Perd ™

Puerto Mafdenado, 13 de Agosto del 2018

QFICIO N° 611:2018-UNAMAD,R-DIGA-QURH-OR
Seflor
MCH. IS FIANCISCO VALDIVIA GAMARRA
2 % UNIVERSITARIA DE RECURSOS HUMANOS

ASUNTO. - Remito Informme
REF.- INFORME N° 070-2018-UNAMAD/CURH-OR-SYRS
EXPED, N* 4378-0URY
CARTAS/N

R c ' Mn
rcn 13 AGD 2018
HoeA Z'fff:.'o:.. B
ar w494

& grato diigkme o usted, a fin de scludare,
muy cordomonto y on atencitn o documeantc de lo referencia, seremite informe de o
canidad de doc nombrados y conlrclades por Deparftamentes Acodémicas y
Facultades de lo UNAMAD. des ccuerdo al siguienie delole:

mw
ARTAVENTO ACACEMC

.'1 m

5 g ..

TONTABLIDAD ¥ ADNPESTRACION

ECOTURISO I reniRTANENTO ACADENION OE EOTURISND iz
DEPARTANENTO ACADENICS CE CENCIAS BASTAS 16
DEPARTANENTO ACADENIO) OE MGEMERA AGRORDLSTRAL 3

NGENERA | DEPARTANENTO ACADENICO OF NGEMEDA DE G5 TEWAS £ PEORNATICA -
DEPARTANENTO ACADENICD U NGEMERA FORESTAL ¥ VEDIO ANBENTE 10
[ DEPARTANENTO ACADENICD O VEDICRIA VE TERINARIA Y 200 TEGHIA 4
DEPARTANENTO ALADENICD O DESECHD ¥ CIENCWS FOUTICAS z

EDUCACKN | DEPARTANENTO ACADEWICD D EDJCACION ¥ FUMANCADES [3

ERATAVENTO ALADEWCD DE CIERGAS R )
mwnomncoosmumwmmm ¢
DEFASTAMENTO ACADEMICO DE INGENERIA DE SISTEMAS E INFORVARCA n
DEFASTAMENTO ACADEMCO DE INGENERIA FORESTAL Y MEDID AMEIRNTE b
QEPARTAMENTO ACADEWCO OF NEJICINA VETERINARIA Y 200TECHA “
QEPARTAMENTO ACADEMLCD DE DERECHD ¥ CENCIAS POLITICAS k)

A
2
195

FAQLLTAD DE
INGENERIA

| DEPARTAMENTO ACADEMCO
CEPARTAMENTO ACADEMCO DE ENFERNERIA

Totsks
Sin oo porficulcy, &5 cportura K oocgeldn para
mprevar ks muestras de mi especikl corsdderacion y delerenca perond.

Eapusars

. Mrge Chiver N° T80 Pravrts Mafidonads
Teléfemo: 572660 Yelefax: STIN80 /373186
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