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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion que
pueda existir entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la
intencion de rotacion en los docentes universitarios de universidades
privadas de Lima, en la especialidad de Ingenieria de Sistemas
Computacionales. Con ese propésito se aplicé un cuestionario a 80 docentes
de ingenieria de sistemas de tres universidades de Lima. Todos los
instrumentos utilizados han sido validados y su nivel de confiabilidad
asegurada en otras investigaciones nacionales e internacionales. Se emple6
los datos obtenidos se elaboré una base de datos y con el software SPSS
version 25, permitié describir la percepcion de los docentes sobre cada
variable estudiada y sus respectivas dimensiones, también permitio realizar
las pruebas estadisticas para probar si en efecto dichas variables estan
relacionadas. El resultado principal es la existencia de una relacion
significativa entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la
intencién de rotacion desde la percepcién de docentes universitarios de
universidades de Lima para un nivel de significacion del 5%. Ademas,
evidencio la existencia de una relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y la intencién de rotacién, entre el compromiso organizacional y la
intencién de rotacién, y entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral.

Palabras Clave: compromiso organizacional, satisfaccion laboral, intencion

de rotacion, universidades privadas.
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Abstract
The main objective of this study is to find out the relationship between
organizational commitment, job satisfaction and the rotation the Computer
Systems Engineering career professors’ intention of Lima’s university. A
questionnaire has been applied, to 80 Computer Systems Engineering
professors’ career from universities of Lima. All instruments used have been
validated and their level of reliability assured in other national and
international investigations. The obtained data was used, a database was
elaborated and with the SPSS version 25 software, it allowed to describe the
perception of the teachers about each variable studied and their respective
dimensions, it also allowed to carry out the statistical tests to test if in fact
these variables are related. A significant relationship between organizational
commitment, job satisfaction and rotation intention have found as a result
from the perception of university professors from universities in Lima for a
significance level of 5%. The result shows the evidence of a significant
relationship between the between job satisfaction and rotation intention,
between organizational commitment and rotation intention, between

organizational commitment and job satisfaction was evidenced.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction, turnover intention,

private universities.



Resumo

O principal objetivo da pesquisa foi determinar a relacdo que pode existir
entre comprometimento organizacional, satisfagédo no trabalho e intengéo de
rotacdo em professores universitarios de universidades privadas de Lima, na
especialidade de Engenharia de Sistemas de Computacdo. Para isso, foi
aplicado um questionario a 80 professores de engenharia de sistemas de
trés universidades de Lima. Todos os instrumentos utilizados foram
validados e seu nivel de confiabilidade assegurado em outras investigacdes
nacionais e internacionais. Os dados obtidos foram utilizados, foi elaborado
um banco de dados e com o software SPSS versao 25, permitiu descrever
a percepcao dos professores sobre cada variavel estudada e suas
respectivas dimensodes, também permitiu realizar os testes estatisticos para
testar se de fato essas variaveis estao relacionadas. O principal resultado é
a existéncia de uma relacdo significativa entre comprometimento
organizacional, satisfacdo no trabalho e intencdo de rotacdo a partir da
percepcao de professores universitarios de universidades de Lima para um
nivel de significancia de 5%. Além disso, evidenciou a existéncia de uma
relacéo significativa entre satisfacdo no trabalho e intencao de rotatividade,
entre comprometimento organizacional e intencédo de rotatividade e entre

comprometimento organizacional e satisfagao no trabalho.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho,

intencao de rotatividade, universidades privadas.



. Introduccién

En las dltimas décadas, la acreditacion de las universidades se ha vuelto
cada vez mas importante. De igual manera, fendmenos como la
globalizacion y los nuevos escenarios econdémicos han obligado a las
universidades a enfrentar cambios y desafios institucionales. Es en este
contexto que los resultados de los rankings mundiales, como el QS World
University Rankings, tienen un impacto significativo en la opinion publica vy,
por tanto, en los lideres universitarios y académicos. Ademas, considero la
relacion directa entre los recursos humanos altamente calificados y el
desarrollo econdmico del pais, se identific6 a la universidad como el
organismo de autogobierno principalmente responsable de la introduccién
del cambio social y la transferencia de conocimiento. Por lo tanto, en esta
mirada, el docente académico es el eje central de la educacion y formacion
de la nueva generacion. Por la misma razon, juega un papel importante en
el logro de la excelencia académica y de los objetivos organizacionales de
la universidad (Duche et al., 2019).

Por ello, recientemente ha cobrado relevancia estudiar la intencion de
rotacion de los profesores universitarios. El término "intencién de rotacion"
se define como la voluntad de un empleado de desertar, renunciar o dejar la
empresa para la que esta colaborador; esta intencion de renunciar puede
afectar su productividad y provocar absentismo, o menor participacion en
actividades profesionales, la intenciéon de renunciar también es un predictor

de la rotacion voluntaria del empleado (Regts & Molleman, 2013).

Ademas, las universidades de todo el pais han tomado medidas para
garantizar estandares educativos de alta calidad. Como resultado, las
universidades en el Peru varian en tamafo, perfil de egreso, infraestructura,
capacidades presupuestarias, legislacion aplicable, filosofia de la propia
universidad y otros factores, especialmente la calidad académica; crear una
educacion superior altamente diversificada. En ese contexto, muchos

factores influyen en la intencién de rotar a los docentes.



Entre las variables que inciden en la intencién de rotar de docentes
universitarios se encuentran por un lado el compromiso organizacional y por
otro lado la satisfaccion laboral. Gracias a estas, se puede minimizar la
rotacion de personal, lo que garantiza la estabilidad de la universidad.

En el caso del compromiso organizacional se puede diferenciar entre
los compromisos afectivo y de permanencia (N. J. Allen & Meyer, 1993;
Meyer & Allen, 1991). El primero es la actitud afectiva del colaborador hacia
el empleador; aquellos que sienten un alto compromiso se identifican con su
centro de trabajo y quieren quedarse en ella. Ademas, el compromiso de
permanencia se refiere a la necesidad de permanencia en la empresa por
motivos econdmicos debido al costo de la atencion. La primera se define
como la actitud afectiva de un empleado hacia su empleador, los empleados
se sienten fuertemente comprometidos, identificados con su empresa y
quieren pertenecer a su empresa. Ademas, el compromiso de permanencia
hace énfasis en la lo que el empleado necesita para mantenerse en la
empresa por razones monetarias debido al costo de irse. Asimismo, los
empleados con alto compromiso afectivo se quedan en la organizacién
porque quieren, y los empleados que se quedan son aquellos con

compromiso permanencia.

El término satisfaccion laboral proviene de Locke (1968), quien la
definié como un fase emocional agradable en la experiencia laboral subjetiva
de un empleado (Locke, 1968). Ya en 1988, Cantera entendio la satisfaccion
laboral como el grado en que se satisfacen ciertas necesidades de un
colaborador y la medida en que ve diferentes aspiraciones que puede tener
en el puesto de trabajo, por ejemplo, social, personal, econémico o higiénico
(Cantera Lopez, 1988).

Por su parte, Peiro (1984) consideré las dimensiones propuestas por
Locke, agrupandolas en los eventos o condiciones (inherentes al trabajo)
que inducen la satisfaccion laboral y los factores que hacen que estos
eventos puedan ocurrir, y los agrupo en cinco dimensiones (Cascio Pirri &

Guillén Gestoso, 2010). Los cinco dimensiones de la satisfaccion laboral



propuestos por Peird se relacionan con los siguientes aspectos: Satisfaccion
intrinseca; con las prestaciones; con el ambiente de trabajo; con el control;

y con la participacion (Melia & Peird, 1989).

En este contexto, tres universidades de la ciudad de Lima (Peru)
fueron seleccionadas para nuestro estudio para analizar el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los catedraticos en relacion con la
intencién de rotar, y luego de la recoleccién de datos analizar su relacion
entre si. Todo esto para ayudar alcanzar el resultado deseado de las

universidades.

Para la investigacion el problema general fue: ¢Qué relacién existe
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de
rotacion de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima?;
asi mismo los problemas especificos fueron: (a) ¢ Qué relacion existe entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
universitarios en universidades privadas de Lima?; (b) ¢Qué relacion existe
entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacién de los
docentes universitarios en universidades privadas de Lima?; (c) ¢Qué
relacion existe entre la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion de los

docentes universitarios en universidades privadas de Lima?.

En cuanto a la justificacion practica, este estudio sera util para los
gerentes de empresas que basan la elaboracién de politicas comerciales en
beneficio de los colaboradores con resultados que beneficien a la empresa
y también para que las universidades puedan reducir las intenciones de

rotacion de docentes, que garantizar su sostenibilidad.

En cuanto a la justificacion tedrica el estudio se sustento en la teoria
de la intencidn de rotacion, teorias del compromiso organizacional y de la
teoria de la satisfaccion laboral; que han permitido establecer el soporte del

presente estudio.

El objetivo general fue: Determinar la relacién que existe entre el

compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion



de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima; asimismo
los objetivos especificos planteados fueron: (a) Determinar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes universitarios en universidades privadas de Lima; (b) Determinar
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima;
(c) Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
intencion de rotacion de los docentes universitarios en universidades

privadas de Lima.

En cuanto a la hipétesis principal fue la siguiente: Existe una relacién
significativa entre el compromiso organizacional, la satisfaccién laboral y la
intencion de rotacion de los docentes universitarios en universidades
privadas de Lima. De la misma manera se establecieron las hipotesis
secundarias, las cuales fueron: (a) Existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
universitarios en universidades privadas de Lima; (b) Existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la intencién de rotacion de
los docentes universitarios en universidades privadas de Lima,; (c) Existe una
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion de

los docentes universitarios en universidades privadas de Lima.



II.  Marco Teorico

Gonzales Lazaro et al. (2019) demostraron en su estudio que existe una
relacion negativa y significativa entre la satisfaccion laboral y la variable
intencién de rotacién de empleados. En otras palabras, cuanto mayor sea la
satisfaccion laboral, menor sera la voluntad de transferir un consultor de
negocios de una institucibn de microfinanzas. Los resultados brindan
informacion sobre los determinantes que influyen en la satisfaccion laboral
de los consultores comerciales que son empleados clave y deben priorizar

Su retencion.

Marifio Pereda, (2019) ha demostrado en su publicacion que el
compromiso organizacional tiene un efecto contrario significativo sobre la
intencion de rotacion; muestra que los empleados no estan emocionalmente
involucrados en su oficina de empleo y no tienen el mismo nivel de
reciprocidad que en la oficina de empleo. Ademas, también menciond que el
nivel de compromiso organizacional que muestran los empleados con su
empresa es bajo con un 80% de representacion, mientras que el 20%
restante es medio; y la intencion de cambio de empleados es 80% alta y el
20% restante es media. Por lo tanto, el compromiso general de la
organizacion es bajo y la rotacion de empleados es alta.

Continta Flores Hernandez (2018) en cuyos resultados muestran que
la satisfaccion laboral y la variable compromiso organizacional tienen un
impacto opuesto y significativo en la intencion de los colaboradores de
cambiar de trabajo. Ademas, este tipo de compromiso es un fuerte predictor
del posible cambio de trabajo. Los resultados muestran que una parte
(43,7% de la varianza total) de la variable rotacién de empleados se explica
al tener como variable independiente a la satisfaccion laboral, a través de un
modelo de regresion. Por ende, tiene suficiente grado predictivo. Ademas,
otra parte (71,6% de la varianza total) de la intencién de irse fue altamente
predecible y explicada con el compromiso organizacional (variable
independiente) gracias al modelo de regresion.



Quispe Flores & Paucar Sullca (2019) han demostrado que existe una
relacion directa y significativa entre la satisfaccion del trabajo y el
compromiso organizacional de los catedraticos universitarios en el Peru. Los
profesores satisfechos tenian 3,39 veces mas probabilidades de
comprometerse con la organizacibn que los profesores insatisfechos
(Quispe Flores & Paucar Sullca, 2019).

Estrada Araoz & Gallegos Ramos (2021) argumentaron en su
publicacion que la satisfaccion laboral es ampliamente estudiada en el
campo de la organizacion porque refleja cdmo funciona una organizacion.
Por otro lado, su medicion genera el nivel de bienestar que experimentan los
trabajadores y esta directamente relacionada con su desempefio en el lugar
de trabajo. En este sentido, sus resultados muestran que la satisfaccion
laboral esta directa y significativamente relacionada con el compromiso
organizacional, por ende, una organizacion que asegura condiciones
laborales y salariales adecuadas contribuye a aumentar la conciencia y el
sentido de pertenencia de los empleados. Sin embargo, las organizaciones
gue no facilitan la satisfaccion de los empleados los dejan indiferentes a las
actividades realizadas por ellos y contribuiran a la rotacion constante de
empleados. Por ello, recomiendan a las autoridades académicas mejorar las
condiciones de trabajo y remuneracion para que los docentes estén
satisfechos, trabajen con dignidad, desarrollen sentido de pertenencia con

su institucion, y asi mejorar su trabajo, y por ende la calidad de la educacion.

Martinez Lozano (2019) confirm6é en su investigacion que la
satisfaccion laboral esta relacionada con la rotacion de los empleados, pero
para alcanzar este nivel, varios factores deben estar presentes en la decision
de un empleado de dejar la empresa. Esto crea una medida que las
organizaciones deberian considerar como uso de bateria de riesgo
psicosocial. Los resultados muestran que la satisfaccién laboral se relaciona
positivamente con la intencion de persistir, confirmd la hipotesis de que los
empleados satisfechos con su organizacibn demuestran compromiso

organizacional y aumentan el nivel de permanencia en la organizacion.



2.1

Romero Espinola & Palacini (2020) en su estudio publicado
encontraron una correlacion negativa significativa, al tener en cuenta los
niveles de compromiso organizacional e intencién de rotar en el colaborador
del nimero total de colaboradores de las empresas, lo que ratifica la

suposicidon de investigacion.

Compromiso Organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2007), la teoria del desarrollo
organizacional tiene como objetivo innovar a las personas en la
organizacién, cambiar su entorno y desempefio al ofrecer herramientas

competitivas debido a su trabajo.

A su vez, Ruiz de alba Robledo (2013) afirmé que la teoria del valor
de Rokeach es importante en las organizaciones; porque puede medir el
nivel de responsabilidad, empatia, compromiso, lealtad, etc.; permitir que la
organizacion atraiga empleados de acuerdo con el deseo, la continuidad y la
estandarizacion; Asimismo, Rokeach define los valores como las creencias
perdurables que son primordiales para el compromiso de una organizacion,
refiriéndose a sus empleados, cada uno de los cuales es l6gicamente
diferente por la naturaleza de su trabajo.

O’Reilly & Chatman (1986) proponen un enfoque multidimensional del
compromiso organizacional basado en tres dimensiones o involucramientos.
Estos son, instrumentales con recompensas externas, basados en la
pertenencia, y basados en la adhesion del individuo a los valores de la

organizacion.

En el caso de los catedraticos universitarios, parte del estudio se
centrd en analizar factores psicosociales relacionados con su relacion con la
institucion, es decir, con el compromiso organizacional. EI compromiso con
el centro de trabajo es importante por su impacto en la adaptacion,
satisfaccion, productividad, duracion en la organizacion y salud de estos
colaboradores (Davila De Leb6n & Garcia, 2014; Maldonado Radillo et al.,
2014; Rosas Rojas, 2017).



Ademas, el compromiso organizacional es un constructo que esta
estrechamente relacionado con diversos indicadores del bienestar y la salud
de los colaboradores (Espinel Guadalupe et al., 2021; Quispe Flores &
Paucar Sullca, 2019). Al tener en cuenta su importancia, es necesario
analizar la relacion existente entre los factores psicosociales relacionados

con la integracion del individuo con la organizacion.

El proceso de identificacion se considera en el ambito de la conducta
o contingencia, donde emergen condiciones y recompensas en el contexto
laboral que hacen que los empleados cumplan con los compromisos con la

organizacion (Garcia Orihuela, 2018).

El enfoque del compromiso organizacional segun Ruiz de Alba
Robledo (2013): Se crea un enfoque tripartito del compromiso organizacional
que se enfoca en la organizacién o sus objetivos y los empleados, que

respeta cada objetivo segun el entorno de comunicacion.

Estos autores sugieren que el compromiso organizacional tiene tres
dimensiones principales: el compromiso afectivo proviene cuando la
organizacion satisface las expectaciones y necesidades de sus
colaboradores; ademas, existe el compromiso normativo al cubrir la
necesidad ética de retribuir a la organizacion por los beneficios recibidos; y
un compromiso de continuidad basado en una evaluacion del tiempo
empleado y de los costes incurridos tras la salida de la empresa (Calderon
Mafud et al., 2015).

Lo mismo ocurre con Meyer & Allen (1991), quienes propusieron que
el compromiso organizacional tiene tres dimensiones en el sentido de que
combinan deseos, necesidades y obligaciones morales de pertenecer y
permanecer en la organizacion. Las tres dimensiones son (a) Compromiso
afectivo, relacionados con las relaciones afectivas que el empleado
establece con la empresa, percepcion de que se satisfacen sus expectativas
y necesidades, disfrute de las mismas durante su estancia, voluntad de

permanencia (Meyer & Allen, 1991). (b) Compromiso de continuidad, implica
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gue las personas son conscientes de la inversion de tiempo y esfuerzo que
se perderia si dejaran la organizacion (N. J. Allen & Meyer, 1993). (c)
Compromiso normativo, es la creencia en la lealtad moral a través de un
enfoque consciente y espontaneo del cumplimiento de las obligaciones, la
adhesion a palabras explicitas o implicitas sobre la organizacion para
obtener beneficios, conduce a un sentimiento de obligacién de reciprocidad
(Meyer & Allen, 1991).

Satisfaccion Laboral

La teoria de la autoeficacia propuesta por Bandura (1977) sugiere que las
habilidades desarrolladas bajo la influencia de la experiencia, la observacion,
el aprendizaje social con los compafieros y la critica constructiva son una
fuente de autoeficacia de los empleados para lograr las metas deseadas v,
por lo tanto, afectan su satisfaccion. personal y profesional. Ademas,
Zimmerman (2000) sugiere que la autoeficacia esta relacionada con la
eficiencia y la adaptabilidad a todas las circunstancias.

El colaborador aumenta la probabilidad de satisfaccion porque percibe
el éxito de su actividad profesional y lo correlaciona con el nivel de
expectativas (Vega Jara, 2018). También puede conducir a la rotacion de
empleados relacionada con la insatisfaccion. Estos hallazgos se basan en la
suposicién de que para ser efectivo en el lugar de trabajo, debe haber un
buen equilibrio entre los requisitos profesionales y las habilidades de los
empleados, como lo demuestra una mayor satisfaccion laboral (Franco-
Lépez et al., 2020; Vega Jara, 2018).

El trabajo, el cual puede ser positivo o negativo (Mérida-Lépez et al.,
2019), es un constructo multidimensional (Nanjundeswaraswamy, 2019). En
este sentido, cabe sefalar que los motivos de satisfaccion laboral varian
entre los empleados. Por ejemplo, los factores importantes que predicen este
cambio de actitud pueden incluir, entre otros, los desafios y las emociones
en el trabajo, las condiciones de trabajo, el salario y las retribuciones
recibidas del empleador y su relacién con el mismo, las relaciones con los

colegas y jefes inmediatos, entre otros (Lepold et al., 2018).



Los catedraticos que demuestran estar satisfechos laboralmente, ven
su trabajo positivamente lo que genera motivacién, compromiso y esfuerzo

para completar las tareas académicas (Gil-Flores, 2017).

Las condiciones laborales estan relacionadas con la satisfaccion en el
trabajo (Santos Rego et al., 2010). Para Anaya Nieto & Suarez Riveiro (2006)
Los catedraticos con experiencia docente estdn mas satisfechos con la
facilidad de moverse entre el hogar y el centro. En cuanto a la remuneracion,
segun algunos estudios, tiene un efecto positivo en la satisfaccion laboral
(Franco-Lopez et al., 2020). Por otro lado, las condiciones de trabajo se
asocian con el estrés y la ansiedad, lo que reduce la satisfaccion en el
trabajo. Se encuentra una relacion positiva con la satisfaccion laboral en el
comportamiento solidario del jefe inmediato (Abt, 2018; Brezicha et al.,
2020), el apoyo organizativo percibido por el docente (Edinger & Edinger,
2018) y el estilo de transformacion del liderazgo (Hinson, 2018). Otro factor
que influye positivamente en la satisfaccion laboral del profesorado es la
colaboracion del profesorado con el centro (Obasuyi, 2019). La autonomia
docente y la autoeficacia estudiadas en varios estudios predicen la

satisfaccion laboral (Fradkin-hayslip, 2021).

Las percepciones de buen trabajo en equipo e individualidad y
mayores niveles de productividad son factores que también contribuyen a la
autoestima y la satisfaccion en el trabajo (Salanova Soria & Llorens Gumbau,
2016).

Ademas, la mayoria de los enfoques identifican cuatro tipos de
factores de satisfaccion en el lugar de trabajo: (a) autonomia, (b)
socializacion, (c) las habilidades sociales, (d) las condiciones y (e) entorno
laboral. Segun Vega et al. (2015), en cuanto a la autonomia, sefiala que se
caracteriza por la organizacion especifica del horario de trabajo de una
persona, que asume la responsabilidad de sus decisiones y acciones en el
trabajo. Y cuando se trata de socializacion en el mundo del trabajo, se
entiende como una situacién en la que un empleado es responsable de

implementar sus habilidades, crear una actividad adecuada en la empresa,
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apoyar el trabajo en grupo, y respetar las normas establecidas en la

organizaciéon (Calderén Mafud et al., 2015).

Seligman (2018), encontraron que otras variables que se relacionan
positivamente con la satisfaccion en el trabajo son el apoyo de los superiores
0 supervisores inmediatos, la seguridad laboral, las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo personal, asi como la satisfaccidon de los empleados,
el crecimiento propio, las condiciones de trabajo, la cohesién del equipo, las

politicas y la cultura organizacional.

Intencién de rotacién

Un estudio precursor de este fenébmeno en el lugar de trabajo fue el modelo
de March y Simon (1958), cuyos resultados incentivaron futuros estudios en
la identificacién de los procesos psicolégicos asociados a este fenbmeno,
ademds, encontraron que la rotacion de empleados ocurre después de un
proceso de decision prudente. Del mismo modo, combinan 2 variables para
obtener una vision mas completa, por un lado, la satisfaccion de los
trabajadores y, por otro lado, el entorno laboral (Hernandez Palomino et al.,
2014).

Fue a través de investigaciones pioneras, como la de March et al.,
(1959) , que se comenzé a observar e investigar mas a fondo el proceso de
rotacion, al tener en cuenta la decision racional de los empleados de dejar
sus trabajos. Ademas, para promover la comprension, se han desarrollado
los conceptos de intencién de abandonar la organizacion y percepcion de

oportunidades de empleo externo (Tamayo Contreras, 2016).

La intencion de rotacion tiene tres componentes, los cuales son: (a)
psicolégica, como una respuesta psicoldgica a los aspectos negativos del
trabajo, incluidas las emociones y actitudes; (b) cognitiva, como una
expresion cognitiva de la decision de renunciar, es decir, el Gltimo paso
percibido para dejar un trabajo; y (c) conductual, se refiere a las
manifestaciones de retiro del trabajo como comportamiento y/o verbal. Del

mismo modo, los empleados pasan por tres pasos antes de tomar la decision
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de salir del trabajo: inicialmente consideran dejar la empresa, luego intentan
encontrar otro trabajo y finalmente tienen la intencién de irse (Ngo-Henha,
2017).

Diversos estudios han demostrado que las intenciones de rotacion de
los colaboradores son una premisa directa de la rotacién real de ellos, es

decir, se identifica como un alto valor predictivo (Griffeth et al., 2000).

La intencion de rotacion de un colaborador puede tener muchas
motivaciones diferentes, y al tratar de encontrar una relacién de causa y
efecto, se profundiza en el estudio de los posibles factores de riesgo para
que se puedan realizar ajustes y afectan la intencion de dejar el trabajo y

disminuir la tasa de rotacion en la organizacion (Flores Hernandez, 2018).

Hay factores externos que influyen en la intencion de un empleado de
cambiar de trabajo; cuando la decision de dejar el trabajo no esté relacionada
con el motivo laboral; esto significa insatisfaccién con sus funciones, con el
puesto o su lugar de trabajo, con la existencia de competencia, o
incompatibilidad con la persona que lo contratd, entre otros; ademas, de la
existencia de otras alternativas laborales que promuevan la intencion de

cambiar de trabajo (Prieto Rodriguez, 2004).

Otro estudio arroj6 los siguientes resultados: una actitud laboral mas
positiva genera menos voluntad de abandono. Un apoyo mas tangible
conduce a una menor intencién de irse. Cuanto mayor sea su apego a la
organizacién, menos dispuesto esta a irse. La honestidad es mas percibida,
menos dispuesta a irse. La percepcion de directrices y practicas de gestion
beneficiosas conduce a una disminucion de la intencion de rotacion. De lo
contrario, un mayor estrés y agotamiento crea un deseo de dejar el trabajo.
Mas percepcion de liderazgo favorable o ideal, menos disposicion a irse.
Cuanto mas arriesgada y/o positiva sea la personalidad, mayor sera el riesgo
de cambiar de organizacion. Cuanto mas fuerte sea el deseo de
desarrollarse y moverse, mayor sera la voluntad de irse (Dominguez et al.,
2014).
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Cabe sefialar que antes de que un empleado renuncie oficialmente, la
intencion de irse tiene el potencial de afectar su desempefio y, por lo tanto,
el desempefo de la empresa (Dominguez Aguirre et al., 2014). Ademas,
también pueden exhibir un comportamiento organizacional negativo y, a
menudo, brindar un servicio al cliente deficiente, lo que puede socavar
gravemente la retencion y la lealtad de los clientes (B. C. Allen et al., 2003).
Finalmente, esto no debe sorprender, ya que el deseo de rotar laboralmente
se asocia con actitudes negativas, y con una menor satisfaccion y

compromiso en el trabajo (Dominguez Aguirre et al., 2014).
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lll.  Metodologia

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El método de investigacion es cuantitativo, basado en la ciencia aplicada y
utiliza herramientas matematicas para el andlisis, también puede generalizar

los resultados (Carhuancho et al., 2019; Sanchez et al., 2018).

Este tipo de investigacion es sustantiva porque la investigacién se
enfoca principalmente en comprender fendmenos, describir y explicar

eventos. (Sanchez et al., 2018).

El disefio del estudio es no experimental (Figura 1), porque cuando se
estudian los hechos y emergen sus causas y efectos, el investigador los
observay los reporta. Asimismo, son de corte transversal descriptivo de tipo
correlacional porque los datos pertenecen a un periodo de tiempo y busca
determinar una relacion entre las variables de estudio (Hernandez Sampieri
et al., 2014; Sanchez et al., 2018).

Figura 1
Disefio no experimental, modelo aplicativo propuesto, incluye las hipétesis
Pago
[ 4 Promocion
[ 4
Afectivo L o Supervisidn
~ . . -
Vig Hl Vi, 4m  Beneficios
De continuidad |mp| Compromiso W Satisfaccidon | 4m  Recompensas
Organizacional Laboral 4m  Condiciones de operaci6n

Normativo
And Comparieros de trabajo

‘ Naturaleza del trabajo
H, Hs 5 .
Relaciona Relaciona Comunicacion

vd
Intencidn
de Rotar

El método de investigacion fue hipotético deductivo, porque a partir de

supuestos generales (hipotesis) contrapuestos con la realidad, se utilizan
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2.2.

procesos de inferencia logica a través del conocimiento y debe ser un

proceso cientificamente probable (Sanchez et al., 2018).

Variables y Operacionalizacion

El compromiso organizacional (Vil) ha sido conceptualmente definido como
el estado psicolégico que caracteriza en la relacion que hay entre un
individuo y una empresa que influye en la permanencia en el centro de
trabajo (Meyer & Allen, 1991).

Por otro lado, la satisfaccion laboral (Vi2) conceptualmente se refiere
a como una persona piensa sobre su trabajo y sus diversos aspectos, es
decir, la medida en que a las personas les gusta (satisfaccion) o les disgusta
(insatisfaccion) su trabajo. En general, la satisfaccion laboral es un factor de
cambio de actitud (Spector, 1997).

Del mismo modo, conceptualmente, la intencién de rotaciéon (Vd) se
refiere a la voluntad de un colaborador de irse, dejar o abandonar la
organizaciéon donde labora, a pesar de poder permanecer. (Dominguez
Aguirre et al., 2014).

Ademas, desde un punto de vista operacional, la variable compromiso
organizacional incluye tres dimensiones: (a) Componente afectivo (6 items),
(b) Componente Continuo (6 items), y (c) Componente Normativo (6 items).
Ademas, los resultados del cuestionario estan compuesto por dieciocho (18)
items con escala Likert: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2),
Ligeramente en desacuerdo (3), Indeciso (4), Ligeramente de acuerdo (5),
De acuerdo (6) y Muy de acuerdo (7), nos permiten estimar las dimensiones
del compromiso organizacional. Los niveles de esta variable con sus
respectivas escalas son: Nada comprometido (1 a 18), Pobremente
comprometido (19 a 36), Moderadamente comprometido (37 a 54),
Indiferente (55 a 74), Ligeramente comprometido (73 a 90), Comprometido
(91 a 108) y Altamente comprometido (109 a 126).
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Para el caso de satisfaccion laboral, operacionalmente esta
constituida por nueve dimensiones: (a) Pago (4 items), (b) Promocion (4
items), (c) Supervision (4 items), (d) Franja de Beneficios (4 items), (e)
Recompensas (4 items), (f) Condiciones de operacién (4 items), (g)
Compaifieros de trabajo (4 items), (h) Naturaleza del trabajo (4 items) e (i)
Comunicacion. Ademas, los resultados del cuestionario estan compuesto
por treinta y seis (36) items con escala Likert: Muy en desacuerdo (1),
Moderadamente en desacuerdo (2), Ligeramente en desacuerdo (3),
Ligeramente de acuerdo (4), Moderadamente de acuerdo (5), y Muy de
acuerdo (6), que nos permiten estimar las dimensiones de la satisfaccion
laboral. Los niveles de esta variable con sus respectivas escalas son:
Insatisfaccion total (1 a 36); Bastante insatisfecho (37 a 72), Regularmente
insatisfecho (73 a 108), Regularmente satisfecho (109 a 144), Bastante
satisfecho (145 a 180) y Satisfaccion total (181 a 216).

Finalmente, solo se identific6 una dimensién en la intencion de
rotacion: la intencionalidad del trabajador de retirarse de la empresa.
Ademas, los resultados del cuestionario estan compuestos por quince (15)
items con escala Likert. Los niveles de esta variable con sus respectivas
escalas son: Intencion muy baja (1 a 15), Intencion baja (16 a 30), Intencién
media (31 a 45), Intencion alta (46 a 60), Intencion muy alta (61 a 75).

En la operacionalizacion de variables (Anexo 2) la escala de medicién

de cada variable es ordinal.

Poblacién, Muestra y Muestreo

Para la poblacion del estudio, generalmente incluye un grupo de entidades
u organizaciones comerciales que comparten caracteristicas medibles y
comunes (Carhuancho et al., 2019; Sanchez et al., 2018). La poblacién
seleccionada para este estudio incluyé a 80 profesores universitarios de

ingenieria de sistemas de tres universidades privadas de Lima (Peru).

Ademas, una parte de la poblacion total se identifica la muestra, de la

cual se ha recopilado informacion relevante y debe ser representativa y se
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determina mediante muestreo aleatorio o0 no aleatorio (Hernandez Sampieri
& Mendoza Torres, 2018; Sanchez et al., 2018).

En este estudio, la muestra fue censal e igual a la poblacion total, por
lo que se utilizé esta clasificacion para una poblacion pequefia. (Lopez-
Roldan & Fachelli, 2015) . Para ello se evaluaron 80 profesores universitarios
de especialidad en Ingenieria en Sistemas en tres universidades de Lima
(Pert). En la investigacién no aplicO muestreo debido a que es de tipo

censal.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La técnica de la encuesta utilizado para el estudio indica, por lo tanto, que la
encuesta utilizada para la recoleccidon de datos es pragmatica y se utiliza una
sola vez, para lo cual en el momento de la aplicacién, el investigador primero
debe acordar fecha y hora con el responsable del campo estudiado, el
investigador se presenta frente al encuestado, presenta el cuestionario,
procede a entregar o enviar el instrumento a cada encuestado y espera su
cumplimentacién, en todos los casos, no debe existir ninguna intervencién
(Carhuancho et al., 2019; Séanchez et al., 2018).

Las herramientas utilizadas para el estudio fueron tres cuestionarios
estandarizados, que se consideran elementos del método de recoleccién de
datos y pueden presentarse como libros de texto, pruebas o incluso un test
que implica la presentacion de preguntas junto con sus rangos de medicion,
todas estas preguntas deben ser respondidas y cabe recalcar que este tipo
de herramienta no identifica respuesta correcta o incorrecta, y todas ellas

son necesarias para la investigacion (Carhuancho et al., 2019).

Los siguientes instrumentos fueron seleccionados para efectos de

este estudio:

Para el caso del instrumento de compromiso organizacional se ha
elegido el TCM Employee Commitment Survey, desarrollado en The
University of Western Ontario por los muy conocidos Meyer John and Allen
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Natalie. Ellos identificaron 3 escalas vinculadas al deseo, obligacion y costes
con las dimensiones de compromiso afectivo, normativo y de continuidad,
respectivamente. Ademas, las dimensiones se pueden evaluar de forma
individual. EI TCM fue escrito en inglés, por lo que se utilizé la version en
espafol traducida por Flores Hernandez (2018). Tener en cuenta que hay
dos versiones de este instrumento, sin embargo, esta version incluye seis
(6) elementos, y la escala de Likert es del 1 (muy en desacuerdo) al 7 (muy
de acuerdo). Evalla tres (3) dimensiones: afectivo, normativo y de
continuidad. Tener en cuenta que hay dos versiones de TCM, sin embargo,
la versidon que se uso incluye 6 elementos, y la escala de Likert es desde el
1 (muy en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (ligeramente en desacuerdo),
4 (indeciso), 5 (ligeramente de acuerdo), 6 (de acuerdo) hasta el 7 (muy
acuerdo). El puntaje general de compromiso organizacional se calcula al

sumar los dieciocho (18) elementos.

La satisfaccién laboral, por su parte, estd ampliamente estudiado,
respeto a las herramientas de medicion algunas no tienen relacion con
dimensiones o algun aspecto en particular, otras se centran Unicamente en
ellas, y una tercera incluye ambas perspectivas. En este estudio se utilizo la
herramienta elaborada por Paul Spector (Spector, 1997) llamada Job
Satisfaction Survey (JJS), reconocido investigador de la Universidad del Sur
de la Florida. Al estar elaborado en el idioma inglés, se utilizo la version
traducida al espafol por Flores Hernandez (2018). Asimismo, se usa
ampliamente con fines de estudios en varios campos empresariales y
regiones, lo que le otorga confiabilidad y validez suficiente. El constructo
aborda nueve (9) dimensiones: pago, promocion, supervision, beneficios
complementarios, recompensas, condiciones de operacion, comparieros de
trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacion. Ademas, cada una de las
dimensiones consta de cuatro (4) elementos, y la escala Likert es desde el
1 (muy en desacuerdo), 2 (moderadamente en desacuerdo), 3 (ligeramente
en desacuerdo), 4 (ligeramente de acuerdo), 5 (moderadamente de
acuerdo), hasta el 6 (muy de acuerdo). En este caso, para obtener el puntaje

general se calcula al acumular los treinta y seis (36) elementos.
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Por el contrario, instrumentos para medir la intencion de rotacién son
pocos comunes. Sin embargo, se opté por el comunmente conocido y
utilizado en diferentes continentes e idiomas Turnover Intention Scale (TIS).
Desarrollado por Roodt en el afio 2004, posteriormente en 2008 Jacobs y
Roodt redisefiaron el instrumento compuesto por quince (15) elementos, y la
escala de Likert es con 5 anclajes. Dicho instrumento esta elaborado en el
idioma inglés, asi que se utilizé la version traducida al espafiol por Flores
Hernandez (2018). En este caso, para obtener el puntaje general se calcula
al adicionar la seleccion de los quince (15) elementos

Con respecto a la validacién de los instrumentos utilizados en este
estudio, dicha validacibn no es necesaria ya que son ampliamente

reconocidas y utilizadas y tienen comprobada validez y confiabilidad.

De manera general, la validacién de instrumentos es el nivel donde el
procedimiento sirve para dar cierto control sobre lo que se supone debe
controlar y esto se logra cuando el instrumento exhibe una definicidbn neutra
a través de sus indices préacticos (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres,
2018; Sanchez et al., 2018).

En términos de confiabilidad del instrumento, la capacidad del
dispositivo para producir efectos consistentes en usos posteriores en
situaciones similares al prototipo se ajusta de manera correlacionada y se
manifiesta a través de tres métodos bien conocidos para inferir la
confiabilidad del dispositivo: métodos parciales, test-retest, y herramientas
paralelas (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018; Sanchez et al.,
2018). Sin embargo, para fines de verificacion se aplicé el Alfa de Cronbach

como estadistica de fiabilidad (ver Tabla 1).

Tabla 1

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso Organizacional (TCM) .838 18
Satisfaccion Laboral (JJS) .947 36
Intencién de rotacion (TIS) .798 15

Fuente: Elaboracién propia
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Procedimientos

La secuencia desarrollada en este estudio se basa en la construcciéon de la
matriz anterior que se compilé6 para respaldar y evidenciar el trabajo

realizado en un seguimiento sisteméatico y secuenciado del proceso.

La base tedrica de este problema se construye al tener en cuenta, en
primer lugar, las teorias que constituyen el pilar del estudio, en este caso la
teoria del compromiso organizacional, de la satisfaccién laboral, y de la
intencion de rotacién. Con la apoyo de una base tedrica, es necesario
construir un marco teérico para la variable principal cuya base tedrica de
Aguirre et al. (2014) sobre la intencibn de rotacién, se distingue
apropiadamente una dimension particular y sus elementos. Por otro lado,
Meyer & Allen (1991), quienes aportaron la teoria de compromiso
organizacional y finalmente, Paul Spector (Spector, 1997), reconocido
investigador de la Universidad del Sur de la Florida, desarrollo la teoria de

satisfaccion laboral.

Se continta con la operacionalizacién de las variables, se comenzo
con la variable Intencién de rotacion, se tiene en cuenta las variables,
indicadores y sus respectivos items, luego también se tuvo en cuenta las
variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral, con sus

respectivas dimensiones y elementos.

El siguiente paso es un proceso de recopilacion de datos, donde, en
primer lugar, se establece la garantia de la confidencialidad de la informacién
recopilada que confirma la validez del estudio y, en segundo lugar, se
desarrolla un cuestionario para lo cual se utilizé el Google Forms, se tomo

en cuenta los instrumentos de las tres variables

Luego se aplicé la encuesta a la muestra elegida para el estudio
mediante el envio del formulario a través de medios de comunicacion
electrénicos. El periodo de recoleccion de datos fue del 6 de diciembre al 7
de julio de 2021, por la coyuntura del COVID-19 se realiz6 todo el proceso

de recoleccion mediante el uso de Internet.
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Luego de culminada la recolecciéon de datos, se continda con el
procesamiento estadistico en el programa SPSS 25, los resultados se

relacionan con la estadistica descriptiva e inferencial.

Finalmente, en base a los resultados obtenidos, se elaboro un informe
final, en el cual se seleccionaron los aspectos mas importantes, consistentes
y de mayor relevancia obtenidos del proceso, que sirvido para analizar,

discutir y sacar conclusiones.

Método de Anédlisis de Datos

El andlisis de datos es una etapa en el proceso de investigacion que implica
la recopilacion de datos recopilados para permitir una evaluacion y analisis
detallados, descripcion, caracterizacion e interpretacion de la informacion.
Este andlisis se puede realizar de forma cualitativa o cuantitativa, o ambas,
y se puede ampliar con ecuaciones estructurales, que es un método que
combina tanto la regresion multiple como el andlisis factorial, y verifica la
adecuacion de la causalidad, incluso si utiliza disefios no experimentales
(Sanchez et al., 2018).

Ademas, se utilizo estadistica descriptiva y se hizo recomendaciones
para resumir la informacion mediante tablas de distribucion de frecuencias
relativas, absolutas y porcentuales; también figuras, tablas, todo para cada

variable con la interpretacion adecuada (Renddn-Macias et al., 2016).

Ademas, desde el punto de vista de la estadistica inferencial, el
analisis l6gico se aplica a los datos, es decir, se trata de sacar conclusiones
de las pruebas realizadas sobre los datos obtenidos de la muestra, incluidos
los valores de P-value, Chi-cuadrado, Grados de libertad, indice de
normalizacion y Error de aproximacion cuadratico medio (Flores-Ruiz et al.,
2017).

En este caso, en razdn que los datos son cualitativos, ordinales y de

acuerdo con los resultados tienen la misma cantidad de niveles. Para probar
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las hipotesis especificas se utilizo la Tau-b de Kendall y, para la hipotesis

general, la W de Kendall.

Aspectos Eticos

El estudio tuvo en cuenta el estilo de redaccion de la American Psychological
Association (APA 7) asi como la autoria de las fuentes de informacién. Sobre
los que intervienen en la recoleccion de la informacion, es decir, los
profesores universitarios han dado su consentimiento y los datos obtenidos
no han sido manipulados o alterados, se tratan de forma andnima.
Finalmente, este informe de investigacion fue previamente verificado por el
software Turnitin, el cual confirmé que no habia evidencia de plagio en

ninguno de los documentos.
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IV. Resultados

Analisis Descriptivo

Como resultados sobre el nivel de compromiso organizacional se observé
gue la Tabla 2 muestra las respectivas respuestas de los encuestados que
una vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable

compromiso organizacional.

Tabla 2

Nivel de Compromiso Organizacional

Nivel de variable Escala N %
Indiferente 55-72 14 17.5
Ligeramente comprometido 73 -90 14 17.5
Comprometido 91 -108 40 50
Altamente comprometido 109 - 126 12 15

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

El compromiso organizacional es visto como el vinculo entre la
organizacion y sus colaboradores (Baez-Santana et al., 2019), y es buscado
por muchas empresas interesadas en encontrar eficiencia y eficacia, se
buscé apoyo en que rinda los resultados esperados, por ello es asi
importante estudiarlo y comprenderlo (Moreno Villalba, 2001).

En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determin6 que
el 50% de los docentes encuestados, califica como “comprometido” con la
universidad, el 17.5% califica como “Ligeramente comprometido” y el 17.5%

califica como “Indiferente”.

Ademas, el 15% de los docentes encuestados califica el compromiso
organizacional como “Altamente comprometido”, es decir, que los docentes
poseen el mas alto compromiso con la universidad. Si adicionalmente, se
considera el 50% “comprometido” entonces se ha identificado que un 65%

de los catedraticos estdn comprometidos con su institucion.
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En la Tabla 3 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Compromiso afectivo.

Tabla 3

Nivel de la dimensidon compromiso afectivo

Dim. Compromiso afectivo Escala N %
Moderadamente comprometido 13-18 4 5.0
Indiferente 19-24 14 17.5
Ligeramente comprometido 25-30 12 15.0
Comprometido 31-36 24 30.0
Altamente comprometido 37 -42 26 32.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 3, el 32.5% de los encuestados, estan altamente
comprometidos con la universidad, el 30% esta comprometido, el 15%
ligeramente comprometido, el 17% es indiferente y el 5% esta

moderadamente comprometido.

En la Tabla 4 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Compromiso de continuidad.

Tabla 4

Nivel de la dimensidon compromiso de continuidad

Dim. Compromiso de continuidad Escala N %
Pobremente comprometido 7-12 2 2.5
Moderadamente comprometido 13-18 10 12.5
Indiferente 19-24 22 27.5
Ligeramente comprometido 25-30 22 27.5
Comprometido 31-36 18 225
Altamente comprometido 37 - 42 6 7.5
Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 4, el 27.5% de los encuestados estan ligeramente
comprometido, asimismo, 27.5% estan en una condicién indiferente, 22.5%

estan comprometidos con la universidad, el 12.5% estd moderadamente
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comprometido, el 7.5% altamente comprometido, el 2.5% restante esta

pobremente comprometido.

En la Tabla 5 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Compromiso normativo.

Tabla 5

Nivel de la dimension Compromiso normativo

Dim. Compromiso normativo Escala N %
Moderadamente comprometido 13-18 4 5.0
Indiferente 19-24 4 5.0
Ligeramente comprometido 25-30 14 17.5
Comprometido 31-36 26 32.5
Altamente comprometido 37 -42 32 40.0

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 5, el 40% de los encuestados estan altamente
comprometidos con la universidad, el 32.5% esta comprometido, el 17.5%
ligeramente comprometido, el 5% es Indiferente y el 5% esta

moderadamente comprometido.

En cuanto a los resultados sobre la satisfaccion laboral, en la Tabla 6
muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una vez
procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable satisfaccién

laboral.

Tabla 6

Nivel de Satisfaccion Laboral

Nivel de variable Escala N %
Regularmente insatisfecho 73 - 108 6 7.5
Regularmente satisfecho 109 - 144 20 25.0
Bastante satisfecho 145 - 180 32 40.0
Satisfaccion total 181 - 216 22 27.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
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La satisfaccion laboral se refiere a las opiniones positivas o negativas
de un sujeto sobre diversos aspectos que componen su entorno de trabajo y
su organizacion. Muestra cuanto ama el trabajo a la persona. Surgen
sutilezas adicionales cuando se considera si la estructura involucra solo

procesos emocionales o cognitivos (Pujol, 2016).

En ese sentido, después de aplicar el cuestionario, se determiné que
el 40% de los docentes encuestados, califica como “Bastante satisfecho” con
la universidad, el 25% califica como “Regularmente satisfecho”, y el 7.5%
califica como “Regularmente insatisfecho. Finalmente, el 27.5% de los
docentes encuestados identifica a la universidad como “Satisfaccion total”,
es decir, que los docentes se encuentran totalmente satisfechos con la
universidad. Si adicionalmente, se considera el 40% “Bastante satisfecho”
entonces se ha identificado que un 67.5% de los catedraticos estan

satisfechos con su institucion.

En la Tabla 7 se muestra las respuestas de los encuestados que una

vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimensién Pago.

Tabla 7

Nivel de la dimension Pago

Dim. Pago Escala N %
Insatisfaccion total 1-4 2 2.5
Bastante insatisfecho 5-8 4 5.0
Regularmente insatisfecho 9-12 16 20.0
Regularmente satisfecho 13-16 24 30.0
Bastante satisfecho 17 -20 20 25.0
Satisfaccion total 21-24 14 17.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 7, el 30% estan Regularmente satisfecho con el pago,
25% esta bastante satisfecho, 20% esta regularmente insatisfecho, 5% esta
bastante insatisfecho, y 2.5% tiene insatisfaccion total con el pago que le
asigna tu institucion. Finalmente, el 17.5% de los docentes encuestados se

identifican en esta dimensiéon como “Satisfaccion total”, es decir, que los
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docentes se encuentran totalmente satisfechos con el pago que le asigna tu

institucion.

En la Tabla 8 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Promocion.

Tabla 8

Nivel de la dimensidon Promocion

Dim. Promocion Escala N %
Insatisfaccion total 1-4 4 5.0
Regularmente insatisfecho 9-12 6 7.5
Regularmente satisfecho 13-16 30 37.5
Bastante satisfecho 17 -20 30 37.5
Satisfaccion total 21 - 24 10 12.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
Segun la Tabla 8, el 37.5% esta bastante satisfecho en la dimension
promocién, el 37.5% estd regularmente satisfecho, el 7.5% esta
regularmente insatisfecho, el 5% tiene insatisfaccion total con el sistema de
promocioén de la universidad. Sin embargo, se tiene en cuenta que el 12.5%
tiene satisfaccion total, se aflade el 37.5% de bastante satisfecho y 37.5%
de regularmente satisfecho se tiene que un 87.5% esta satisfecho con el

sistema de promocion de la universidad.

En la Tabla 9 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension
Supervision.

Tabla 9

Nivel de la dimension Supervision

Dim. Supervision Escala N %
Bastante insatisfecho 5-8 2 2.5
Regularmente insatisfecho 9-12 2 2.5
Regularmente satisfecho 13-16 18 22.5
Bastante satisfecho 17 - 20 10 12.5
Satisfaccion total 21 - 24 48 60.0

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
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Segun la Tabla 9, el 22.5% esta regularmente satisfecho en la
dimensién supervision, el 12.5% estad bastante satisfecho, el 2.5% esta
regularmente insatisfecho, el 2.5% esta bastante insatisfecho con el sistema
de supervision docente. Sin embargo, se tiene en cuenta que el 60% tiene
satisfaccion total, se aflade el 12.5% de bastante satisfecho y 22.5% de
regularmente satisfecho se tiene que un 95% esta satisfecho con el sistema

de supervision docente.

Enla Tabla 10 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension Franja

de Beneficios.

Tabla 10

Nivel de la dimension Franja de Beneficios

Dim. Franja de Beneficios Escala N %
Bastante insatisfecho 5-8 4 5.0
Regularmente insatisfecho 9-12 10 12.5
Regularmente satisfecho 13-16 30 37.5
Bastante satisfecho 17 -20 22 27.5
Satisfaccion total 21-24 14 17.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 10, el 37.5% esta regularmente satisfecho en la
dimension franja de beneficios, el 27.5% esta bastante satisfecho, el 12.5%
estd regularmente insatisfecho, el 5% esta bastante insatisfecho con el
sistema de beneficios docente. Sin embargo, se tiene en cuenta que el
17.5% tiene satisfaccion total, se afiade el 27.5% de bastante satisfecho y
37.5% de regularmente satisfecho se tiene que un 82.5% estéa satisfecho con

el sistema de beneficios docente.

Enla Tabla 11 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Recompensas.
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Tabla 11

Nivel de la dimension Recompensas

Dim. Recompensas Escala N %
Bastante insatisfecho 5-8 4 5.0
Regularmente insatisfecho 9-12 16 20.0
Regularmente satisfecho 13-16 20 25.0
Bastante satisfecho 17 -20 10 12.5
Satisfaccién total 21-24 30 37.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 11, el 25% estd regularmente satisfecho en la
dimension recompensas, el 12.5% esta bastante satisfecho, el 20% esta
regularmente insatisfecho, el 5% estd bastante insatisfecho con
recompensas que brinda la universidad. Sin embargo, se tiene en cuenta
que el 37.5% tiene satisfaccion total, se afiade el 12.5% de bastante
satisfecho y 25% de regularmente satisfecho se tiene que un 75% esta

satisfecho con las recompensas que brinda la universidad.

Ademas, en la Tabla 12 se muestra las respuestas de los encuestados
gue una vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Condiciones de operacion.

Tabla 12

Nivel de la dimension Condiciones de operacion

Dim. Condiciones de operacion Escala N %
Insatisfaccion total 1-4 2 2.5
Bastante insatisfecho 5-8 8 10.0
Regularmente insatisfecho 9-12 22 27.5
Regularmente satisfecho 13-16 26 32.5
Bastante satisfecho 17 -20 20 25.0
Satisfaccion total 21-24 2 2.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 12, el 32.5% esta regularmente satisfecho en la
dimensién condiciones de operacion, el 27.5% est4d regularmente
insatisfecho, el 25% esta bastante satisfecho, el 10% esta bastante

insatisfecho, el 2.5% tiene insatisfaccion total con las condiciones de
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operacion actuales. Sin embargo, se tiene en cuenta que el 2.5% tiene
satisfaccion total, se afiade el 25% de bastante satisfecho y 32.5% de
regularmente satisfecho se tiene que un 60% esta satisfecho con las
condiciones de operacién actuales.

En la Tabla 13 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension
Compafieros de trabajo.

Tabla 13

Nivel de la dimensién Comparieros de trabajo

Dim. Comparnieros de trabajo Escala N %
Regularmente insatisfecho 9-12 2 2.5
Regularmente satisfecho 13- 16 18 225
Bastante satisfecho 17 -20 18 22.5
Satisfaccién total 21-24 42 52.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
Segun la Tabla 13, el 22.5% esta bastante satisfecho en la dimension
comparieros de trabajo, el 22.5% esta regularmente satisfecho, el 2.5% esta
regularmente insatisfecho con los comparieros de trabajo. Sin embargo, se
tiene en cuenta que el 52.5% tiene satisfaccion total, se afiade el 22.5% de
bastante satisfecho y 22.5% de regularmente satisfecho se tiene que un

97.5% esta satisfecho con los compafieros de trabajo.

Adicionalmente, en la Tabla 14 se muestra las respuestas de los
encuestados que una vez procesado los datos nos dan los resultados sobre

la dimension Naturaleza del trabajo.

Tabla 14

Nivel de la dimensién Naturaleza del trabajo

Dim. Naturaleza del trabajo Escala N %
Regularmente insatisfecho 9-12 2 2.5%
Regularmente satisfecho 13-16 10 12.5%
Bastante satisfecho 17 - 20 18 22.5%
Satisfaccion total 21-24 50 62.5%

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

30



Segun la Tabla 14, el 22.5% est& bastante satisfecho en la dimension
naturaleza del trabajo, el 12.5% esta regularmente satisfecho, el 2.5% esta
regularmente insatisfecho con la naturaleza del trabajo. Sin embargo, se
tiene en cuenta que el 62.5% tiene satisfaccion total, se aflade el 22.5% de
bastante satisfecho y 12.5% de regularmente satisfecho se tiene que un

97.5% esté satisfecho con la naturaleza del trabajo.

Enla Tabla 15 se muestra las respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la dimension

Comunicacion.

Tabla 15

Nivel de la dimensidon Comunicaciéon

Dim. Comunicacién Escala N %
Bastante insatisfecho 5-8 2 2.5
Regularmente insatisfecho 9-12 14 17.5
Regularmente satisfecho 13-16 30 375
Bastante satisfecho 17 -20 16 20.0
Satisfaccion total 21-24 18 22.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Segun la Tabla 15, el 20% esta bastante satisfecho en la dimension
comunicacién, el 37.5% esta regularmente satisfecho, el 17.5% esta
regularmente insatisfecho, y el 2.5% esta bastante insatisfecho con el
sistema de comunicacion docente. Sin embargo, se tiene en cuenta que el
22.5% tiene satisfaccion total, se afiade el 20% de bastante satisfecho y
37.5% de regularmente satisfecho se tiene que un 80% esta satisfecho con

el sistema de comunicacion docente.

Finalmente, sobre los Resultados sobre la Intencion de Rotacion, en
la Tabla 16, muestra las respectivas respuestas de los encuestados que una
vez procesado los datos nos dan los resultados sobre la variable Intencion

de Rotacion.
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4.2.
4.2.1.

Tabla 16

Nivel de Intencidon de Rotacion

Nivel de variable Escala N %
Intencion baja 16 - 30 14 17.5
Intencion media 31-45 40 50.0
Intencion alta 46 - 60 24 30.0
Intencién muy alta 61-75 2 2.5

Total 80 100

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

La intencion de rotacion es un acto voluntario de un colaborador de

salir, dejar o abandonar la organizacion a la que pertenece, a pesar de poder

permanecer (Dominguez Aguirre et al., 2014).

Ademas, la intencion de rotaciéon estd conformada por una sola

dimensién “Intencionalidad de retirarse de la empresa”. En ese sentido,

después de aplicar el cuestionario, se determiné que el 50% de los docentes

encuestados, tienen una intencion de rotacidon media hacia la universidad, el

17.5% tiene una intencion baja. Sin embargo, existe un 2.5% que tiene una

intencién muy alta de rotacién y un 30% tiene una intencién alta. Es decir

que 32.5% de los docentes encuestados tiene una intencion de cambiar de

institucion.

Andlisis Inferencial

Pruebas de Normalidad

Tabla 17

Pruebas de Normalidad Kolmogoérov-Smirnov

Variables y dimensiones  Estadistico al Sig.
Compromiso afectivo ,228 80 ,000
Compromiso de continuidad ,162 80 ,000
Compromiso normativo ,234 80 ,000
Compromiso organizacional ,304 80 ,000
Pago ,159 80 ,000
Promocion ,236 80 ,000
Supervision ,363 80 ,000
Franja de Beneficios ,195 80 ,000
Recompensas ,237 80 ,000
Condiciones de operacion ,190 80 ,000
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4.2.2.

Compaiieros de trabajo ,325 80 ,000

Naturaleza del trabajo 377 80 ,000
Comunicacion ,225 80 ,000
Satisfaccion Laboral ,230 80 ,000
Intencién de Rotacion ,268 80 ,000

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Para la prueba de normalidad se eligié la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (Tabla 17) ya que la poblacion es mayor a 50. De acuerdo, a los
resultados se tiene una distribucion no normal (Prueba no paramétrica)
porque es menor a 0.05, ademas en razon que los datos son cualitativos,
ordinales y con la misma cantidad de niveles en las pruebas estadisticas,
para probar las hipotesis especificas se utilizo la Tau-b de Kendall y, para la

hipotesis general, la W de Kendall.

Contrastacion de la Hipotesis Principal

Las hipétesis para contrastar son:

Ho: No existen una relacién significativa entre el compromiso organizacional,
la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion de los docentes universitarios

de ingenieria de sistemas en una universidad privada de Lima.

H1: Existen una relacion significativa entre el compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral y la intencion de rotacion de los docentes universitarios

de ingenieria de sistemas en una universidad privada de Lima.

En este caso se ha aplicado la prueba de W de Kendall, conocido como el
Coeficiente de concordancia de Kendall, cuyos resultados se muestran en la
Tabla 18.

Tabla 18

Prueba de W de Kendall para el Compromiso Organizacional, Satisfaccion
Laboral e Intencion de Rotacion

N W de Kendall? Sig. asintética

80 712 ,000

a. Coeficiente de concordancia de Kendall
Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
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4.2.3.

En la Tabla 18, se muestra que de acuerdo con el criterio establecido

para validar la hipoétesis:
Significacion = 0.000 < « = 0.05

Por lo tanto y segun los resultados mostrados, se rechaza la hipotesis
nula presentada y se acepta la hipétesis alternativa, con lo cual se valido la
hipétesis general propuesta de la existencia de una relacion significativa
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de

rotacion. Asimismo, al tener un coeficiente de concordancia de Kendall.

Contrastacion de la Hipotesis Especifica 1
Las hipétesis para contrastar son:
Ho: El compromiso organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral

segun la percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas

en una universidad privada de Lima.

H1: El compromiso organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral
segun la percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas

en una universidad privada de Lima.

En la Tabla 19 se presenta la tabla cruzada del compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral.
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Tabla 19

Tabla cruzada Compromiso Organizacional * Satisfaccién Laboral

Satisfaccion Laboral

Lo & c
55 §2 2 O
ES EQ 58 8% Tom
82 8% BB % 8
>3 o8 o8 %
T v o @
o o
o B Indiferente 6 6 2 0 14
2 5 Li t
g o igeramente 0 8 5 0 14
S comprometido
£ c Comprometido 0 6 18 16 40
Qo
© 5 Altamente 0 o 6 6 12
comprometido
Total 6 20 32 22 80

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

La Tabla 20 se muestra la aplicacién de la prueba Tau-b de Kendal,

cuyos resultados se muestran a continuacion.

Tabla 20

Prueba Tau-b de Kendall para el compromiso organizacional y la satisfacciéon
laboral

Error
estandar Significacion
Valor asintético® T aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de ,584 ,058 8,275 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacidon del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.
Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Para conocer si el compromiso organizacional esta relacionado con la
satisfaccion laboral se llevo a cabo una correlacion de Tau-b de Kendall,
obteniendo una r (80) = .584. Sig. = .000 y con tamafio del efecto (p=.76)
considerado grande y una potencia estadistica de (1-f = 1.0) que permite
generalizar los datos de la muestra a la poblacién. Ademas, en la Tabla 20,
se muestra que de acuerdo con el criterio establecido para validar la

hipétesis:
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4.2.4.

Significacion = 0.000 < < = 0.05

Por lo tanto, la presente investigacion rechaza la hipotesis nula
presentada y da por aceptada la hipotesis alternativa, con lo cual se validé
la hipbtesis especifica propuesta de la existencia de una relacion significativa

entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

Las hipétesis para contrastar son:

Ho: El compromiso organizacional no influye en la intencién de rotacion
segun la percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas

en una universidad privada de Lima.

H1: El compromiso organizacional influye en la intencién de rotacién segun
la percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas en

una universidad privada de Lima.

En la Tabla 21 se presenta la tabla cruzada del compromiso organizacional

y la satisfaccion laboral.

Tabla 21

Tabla cruzada Compromiso Organizacional * Intencién de Rotacion

Intencion de Rotacion

@© @© >
T = 32
o S © £
§ S35 & &g Toua
o g 2 g¢c
) k= Q [}
= £ E
o ® Indiferente 0 6 8 0 14
2 Li t
g o |geramen.e 5 8 4 0 14
S @ comprometido
=3 = Comprometido 8 20 10 2 40
Qo
O 5 Altamente 4 6 2 0 12
comprometido
Total 14 40 24 2 80

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25
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4.2.5.

La Tabla 22 se muestra la aplicacién de la prueba Tau-b de Kendal,

cuyos resultados se muestran a continuacion.

Tabla 22

Prueba Tau-b de Kendall para el compromiso organizacional y la Intencién
de Rotacion

Error
estandar Significacion
Valor asintético® T aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de -,238 ,088 -2,643 ,008
ordinal Kendall
N de casos validos 80

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estdndar asintético que presupone la hip6tesis nula.
Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Para conocer si el compromiso organizacional esta relacionado con la
intencién de rotacion se llevd a cabo una correlacion de Tau-b de Kendall,
obteniendo una r (80) = -.238. Sig. = .008 y con tamafo del efecto (p=.49)
considerado medio y una potencia estadistica de (1-f = .98) que permite
generalizar los datos de la muestra a la poblacién. Ademas, en la Tabla 22,se

muestra que de acuerdo con el criterio establecido para validar la hipotesis:

Significacion = 0.008 < « = 0.05

Por lo tanto, la presente investigacion rechaza la hipotesis nula
presentada y da por aceptada la hipotesis alternativa, con lo cual se validé
la hipotesis especifica propuesta de la existencia de una relacion significativa
entre el compromiso organizacional y la Intencién de Rotacion. Finalmente,
se identifica la existencia de una relacidon negativa, es decir entre mayor

compromiso organizacional menor intencién de rotacion.

Contrastacion de la Hipotesis Especifica 3

Las hipoétesis para contrastar son:

Ho: La satisfaccion laboral no influye en la intencién de rotacion segun la
percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas en una

universidad privada de Lima.

37



H1: La satisfaccion laboral influye en la intencién de rotacion segun la
percepcion de los docentes universitarios de ingenieria de sistemas en una

universidad privada de Lima.

En la Tabla 23 se presenta la tabla cruzada del compromiso organizacional

y la satisfaccion laboral.

Tabla 23

Tabla cruzada Satisfaccion Laboral * Intenciéon de Rotacion

Intencién de Rotaciéon Total

Intencién Intencién Intencidon Intencién

baja media alta muy alta
F\’_egulfarmente 0 5 4 0 5
5 insatisfecho
C © Regularmente
Q5 ) 12 2 2
g _CSU satisfecho 0 6 0
g - Bastante
) 2 22 8 0 32
o satisfecho
Satisfaccion total 12 10 0 0 22
Total 14 40 24 2 80

Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

La Tabla 24 se muestra la aplicaciéon de la prueba Tau-b de Kendal,

cuyos resultados se muestran a continuacion.

Tabla 24

Prueba Tau-b de Kendall para el Satisfaccion Laboral y la Intencién de
Rotacion

Error
estandar Significacion
Valor asintético® T aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-bde -,614 ,057 -9,234 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 80

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.
Fuente: Base de datos procesado en software estadistico SPSS v.25

Para conocer si la satisfaccion laboral esta relacionada con la

intencion de rotacion se llevé a cabo una correlacion de Tau-b de Kendall,
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obteniendo una r (80) = -.614. Sig. = .000 y con tamarfio del efecto (p=.78)
considerado grande y una potencia estadistica de (1-f = 1.0) que permite
generalizar los datos de la muestra a la poblacion. Ademas, en la Tabla 24,
se muestra que de acuerdo con el criterio establecido para validar la

hipotesis:
Significacion = 0.000 < « = 0.05

Por lo tanto, la presente investigacién rechaza la hipotesis nula
presentada y da por aceptada la hipdtesis alternativa, con lo cual se valido
la hipotesis especifica propuesta de la existencia de una relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y la Intencion de Rotacion. Finalmente, se
identifica la existencia de una relacibn negativa, es decir entre mayor

satisfaccion laboral menor intencion de rotacion.
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V. Discusion

Las relaciones entre las dimensiones del compromiso organizacional y las
dimensiones de la intencion de rotacion, tal como, la relacion entre las
dimensiones de la satisfaccion laboral con las dimensiones de la intencién
de rotacion, se basan en los resultados obtenidos. La investigacion
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en la intencién de rotacién
de docentes universitarios en universidades privadas de Lima, 2021,
presenta un andlisis estadistico de caracteristica correlacional. El
compromiso organizacional fue basado en la teoria de Meyer y Allen, y la
satisfaccion laboral fue basada en la teoria de Spector, y finalmente, la

intencion de rotacion fue fundamentada en la teoria de Aguirre et al., (2014).

Al tomar como referencia el objetivo general del estudio y de acuerdo
con los resultados obtenidos bajo la percepcion de los docentes bajo estudio,
se demostr6 la existencia una relacién significativa entre el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la intencién de rotacién. El resultado
mostrado representa concordancia con lo establecido por Flores Hernandez
(2018), quién muestra que la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional tienen un impacto opuesto y significativo en la intencion de

los empleados de cambiar de trabajo.

Ademas, con base en el primer objetivo especifico y los resultados
relacionados, se ha demostrado una relacion positiva significativa entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. De igual forma Quispe
Flores & Paucar Sullca (2019) han demostrado que la satisfaccion laboral
tiene una asociacion directa y estadisticamente significativa con el
compromiso organizacional de los catedréticos de las universidades publicas
del Pera.

Ademas, a partir del primer objetivo especifico y los resultados
correspondientes se demostré la existencia de una relacion significativa
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. De la misma
manera, Quispe Flores & Paucar Sullca (2019) demostraron que existe una

relacion directa y estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral
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y el compromiso organizacional de los docentes universitarios publicos en el

Peru.

De modo similar, Estrada Araoz & Gallegos Ramos (2021)
argumentaron en sus resultados que la satisfaccion laboral esta directa y
significativamente relacionada con el compromiso organizacional, es decir,
una organizacion que asegura las condiciones de trabajo y el pago de
salarios adecuados contribuyen a mejorar la autoidentificacién de los
empleados. Sin embargo, las organizaciones que no facilitan la satisfaccion
de los empleados los dejan indiferentes a las actividades realizadas por ellos

y contribuiran a la rotacion constante de colaboradores.

También, a partir del segundo objetivo especifico y los resultados
obtenidos se demostro la existencia de una relacion significativa y negativa
entre el compromiso organizacional y la Intencidon de Rotacién. De la misma
manera Marifio Pereda (2019), ha demostrado en su publicacion que el
compromiso organizacional tiene un efecto contrario significativo sobre la
intencion de rotacién; muestra que los empleados que no estan
emocionalmente involucrados en su empleo, tampoco tienen el mismo nivel

de reciprocidad que su centro de empleo.

Otro elemento, es el tercer objetivo especifico, que a partir de los
resultados demostréd la existencia de una relacion significativa y negativa
entre la satisfaccion laboral y la intencion de rotaciéon. Lo mismo que
Gonzales Lazaro et al. (2019), que ha demostrado en su estudio la existente
relacion significativa y negativa entre la satisfaccion laboral y la intencién de
rotacion. En otras palabras, cuanto mayor sea la satisfaccion laboral, menor
sera la intencion de rotar. Los resultados brindan informacion sobre los
factores que afectan la satisfaccion laboral de los consultores de negocios
gue son empleados clave y que necesitan priorizar su retencién. Asimismo,
Martinez Lozano (2019) confirm6 en su investigacion que la satisfaccion
laboral esta relacionada con la rotacion de los empleados, pero para alcanzar
este nivel, varios factores deben estar presentes en la decision de un

empleado de dejar la empresa. Los resultados muestran que la satisfaccion
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laboral se relaciona positivamente con la intencion de persistir, se confirma
la hipotesis de que los empleados satisfechos con su organizacion
demuestran compromiso organizacional, aumentan el nivel de permanencia

en la organizacion y disminuye la intencion de rotacion.
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VI. Conclusiones

1. De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada, existe una
relacion significativa entre el compromiso organizacional, la satisfaccion
laboral y la intencion de rotacion de los docentes universitarios en
universidades privadas de Lima, tal como se probé al aplicar el coeficiente
de W de Kendall, el mismo que arroj6é un p valor = 0.000 < « = 0.05, con lo
cual se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alternativa.

2. Ademas, al tener en cuenta dichos resultados, existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes universitarios en universidades privadas de Lima, tal como
probd al aplicar el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo que arrojo un p
valor = 0.000 < « = 0.05, con lo cual se rechazo la hipétesis nula y se aceptd
la hipdtesis alternativa.

3. También, de acuerdo con los resultados, existe una relacion significativa
entre el compromiso organizacional y la intencién de rotacion de los docentes
universitarios en universidades privadas de Lima, tal como probo al aplicar
el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo que arrojo un p valor = 0.008 <
« = 0.05, con lo cual se rechazé la hipotesis nula y se acepté la hipbtesis
alternativa.

4. Finalmente, con los resultados se comprob6 que existe una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion de los
docentes universitarios en universidades privadas de Lima, tal como probdé
al aplicar el coeficiente de Tau-b de Kendall, el mismo que arrojé un p valor
= 0.000 < « = 0.05, con lo cual se rechazoé la hipétesis nula y se acepto la

hipétesis alternativa.
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VIl. Recomendaciones

Primera: El gerente de cada universidad debe desarrollar un plan de fortalecimiento
de satisfaccion laboral en los docentes universitarios de la carrera. Es decir,
ver como una oportunidad el anticipar la intenciébn de rotacion de sus
docentes y desarrollar un plan que permitan aplicar su seguimiento en todas

las carreras.

Segunda: El Gerente de Gestidén del Talento Humano debe aplicar un plan para
medir periédicamente la intencion de rotacion de los docentes y aplicar
estrategias de fidelizacidén e incrementar la base de datos con docentes de
otras especialidades a fin de poder generar un modelo predictivo genérico
estandarizado que permita que las instituciones puedan mantener a sus
docentes, en especial aquellos que tienen un mejor compromiso

organizacional.

Tercera: El Gerente de Finanzas debe desarrollar un estudio que permita identificar
el costo econdmico que representa la pérdida de un docente especialista.
También, desarrollar un plan de control para generar KPI's de seguimiento
por carreras. Esto facilita a la organizacion una manera de interpretar su

importancia de forma financiera.

Cuarta: El coordinador académico antes de finalizar cada semestre debe hacer
seguimiento a los indicadores de intencion de rotacion a fin de prevenir
rotacion para la programacion académica del siguiente semestre académico.

Asimismo, se sugiere aplica la propuesta desarrollada en esta investigacion.

Quinto: Los investigadores deben realizar un modelo predictivo que permita
anticipar la intencion de rotacion basados en compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral de los docentes. Pues, permitiria que las universidades
sepan que beneficios requiere su docente para disminuir el nivel de rotacion
laboral. Finalmente, esto permitiria tener docentes comprometidos,
satisfechos y con baja intencion de rotacibn en las instituciones

universitarias.
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VIll.  Propuestas
Casuistica: Compromiso organizacional, satisfaccion laboral e intencion de
rotacion en los docentes universitarios de universidades privadas de Lima, 2021
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Compromiso organizacional,
satisfaccion laboral y la intencion de rotacion de los docentes universitarios de
universidades privadas de Lima
Cuestiones de la investigacion: El problema general fue ¢Qué relacion existe
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion
de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima?
Del problema general se han desprendido los siguientes problemas especificos:
1. ¢Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima?
2. ¢Qué relaciéon existe entre el compromiso organizacional y la intencion de
rotacion de los docentes universitarios en universidades privadas de Lima?
3. ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion de
los docentes universitarios en universidades privadas de Lima?
Metodologia: Se realiza al utilizar tres modulos conducentes al mejoramiento de
las condiciones laborales de los docentes universitarios en universidades privadas
de Lima:
Mddulo I: Un curso hibrido en funcién al compromiso organizacional de los docentes
universitarios.
Modalidad: Hibrida, material y actividades asincronas, ademas, de una sesion
sincronica.
Fecha para desarrollar el curso asincrono: 5 al 12 de setiembre de 2022
Fecha y hora de sesion sincronica: 11 de setiembre de 2022 a las 8:00 pm
Frecuencia: Semestral
Mdodulo 11: Un curso hibrido en funcion al nivel satisfaccion laboral de los docentes
universitarios.
Modalidad: Hibrida, material y actividades asincronas, ademas, de una sesion
sincronica.
Fecha para desarrollar el curso asincrono: 12 al 18 de setiembre de 2022
Fecha y hora de sesion sincronica: 17 de setiembre de 2022 a las 8:00 pm

Frecuencia: Semestral
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Moédulo 1ll: Un taller para identificar la intencion de rotacion de los docentes

universitarios.

Modalidad: Remota sincrénica

Fecha y hora sincronica: 24 de setiembre de 2022 a las 8:00 pm

Frecuencia: Semestral

Recogida de datos: Se obtuvieron al aplicar tres cuestionarios a 80 docentes

universitarios en universidades privadas de Lima.

Analisis de datos: Analisis descriptivo e inferencial.

Cronograma de actividades

Actividades | Modalidad |Fecha Inicio| FechaFin Duracién Diagrama de Gantt
(dias) |05/09/2022 | 11/09/2022 18/09/2022 24/09/2022
Curso 01 Asincrénica| 05/09/2022 | 11/09/2022 7
Sesion 01 Sincrénica | 10/09/2022 | 10/09/2022 1 #
Curso 02  |Asincrénical| 12/09/2022 |18/09/2022 7 —
Sesion 01 Sincrénica | 17/09/2022 |17/09/2022 1 i
Taller 01 Sincrénica | 24/09/2022 (24/09/2022 1 [ |

Financiamiento de las actividades

Duracion
Actividades| Modalidad |Fecha Inicio| FechaFin l(ldl’a;) Responsable Inversion |Financiamiento
o, Coordinador . .
Curso 01 Asincrénica| 05/09/2022 |11/09/2022 7 S/ 1,500.00 [ Universidad
de carrera
Coordinador
Sesion 01 Sincrénica | 10/09/2022 | 10/09/2022 1 S/ 200.00| Universidad
de carrera
o, Coordinador . .
Curso 02 Asincrénica| 12/09/2022 | 18/09/2022 7 S/1,500.00 | Universidad
de carrera
Coordinad
Sesion 01 | Sincrénica | 17/09/2022 |17/09/2022| 1 oordinador S/ 200.00| Universidad
de carrera
Coordinador
Taller 01 Sincronica | 24/09/2022 (24/09/2022 1 S/ 1,000.00 [ Universidad
de carrera
Total S/ 4,400.00
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Mejora Continua - LO 2021

Las siguientes preguntas hacen referencia a las condiciones de trabajo actuales de su
institucidn. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y valore con sinceridad segun la
escala indicada en las instrucciones.

Recuerde que el cuestionario es completamente andnimo y los resultados serdn utilizados
inicamente con fines académicos.

Iniciar sesion en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacion

*Obligatorio

Datos Generales

Género: *

O Femenino

O Masculino

Afios 0 meses en la empresa:; *

Elige -
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Estimado docente: A continuacian, se enumera una serie de declaraciones que representan
los sentimientos que las personas pueden tener sobre la universidad. Con respecto a tus
propios sentimientos sobre la universidad, indigue el grado de su acuerdo o desacuerdo
con cada enunciado al rodear un nimero del 1 al 7 usando la escala a continuacion.

Escala de compromiso afectivo

1 = Muy en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ligeramente en desacuerdo
4 = Indeciso

5 = Ligeramente de acuerdo

6 = De acuerdo

7 = Muy de acuerdo

1. Yo seria muy feliz si pasara el resto de mi vida profesional en esta empresa. *

1 2 3 4 3] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

2. Realmente siento que los problemas de la empresa son mios. *

1 2 3 4 3] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

3. Mo siento un fuerte sentido de pertenencia a la empresa (R). *

1 2 3 4 3] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo



4. No siento apego emocional con la empresa (R). *

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

5. No me siento como parte de la familia de esta empresa (R). *

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

6. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. *

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

Escala de compromiso de continuidad
1 = Muy en desacuerdo

2 = En desacuerde

3 = Ligeramente en desacuerdo

4 = Indeciso

5 = Ligeramente de acuerdo

& = De acuerdo

7 = Muy de acuerdo

1. Estar en esta empresa en este momento es una cuestion de necesidad y
deseo.

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

*



2. Seria muy dificil para mi abandonar la empresa en este momento, incluso si asi *
lo quisiera.

1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

3. Una gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar esta empresa *
ahora.

1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

4. Siento que tengo pocas opciones laborales para considerar abandonar la *
empresa.

1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

5. Si yo no hubiera puesto tanto de mi en esta empresa, podria considerar trabajar *
en otro lado.

1 2 3 4 ] B 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo



6. Una de las pocas consecuencias negativas de abandonar esta empresa seria
la escasez de alternativas disponibles.

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

Escala de compromiso normativo

1 = Muy en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ligeramente en desacuerdo
4 = Indeciso

5 = Ligeramente de acuerdo

& = De acuerdo

7 = Muy de acuerdo

1. Mo siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual. (R) *

1 2 3 4 & B 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

2. Incluso si fuera en mi beneficio, no creo que sea correcto dejar la empresa
ahora.

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

3. Me sentiria culpable si dejara la empresa ahora. *

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

*

*



4. Esta empresa merece mi lealtad. *

1 2 3 4 ] & 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

5. No abandonaria la empresa en este momento porque tengo un sentido de *
obligacion con las personas que estan aqui.

1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo

6. Le debo mucho a esta empresa. *

1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo O O O O O O O Muy de acuerdo
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For favor, lee detenidamente cada afirmacién y selecciona con un circulo el ndmero que se
acergue mas a tu opinion.

Escala de Satisfaccion Laboral

1 = Muy en desacuerdo

2 = Moderadamente en desacuerdo
3 = Ligeramente en desacuerdo

4 = Ligeramente de acuerdo

5 = Moderadamente de acuerdo

6 = Muy de acuerdo

1. Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago. *

1 2 3 4 5] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

2. Realmente hay muy poca oportunidad de promocidn en mi trabajo. *

1 2 3 4 5] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

3. Mi jefe inmediato es bastante competente en la ejecucién de su trabajo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



4. No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

5. Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia recibir. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

6. Muchas de las reglas y procedimientos dificultan hacer un buen trabajo. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

7. Me gustan las personas con las cuales trabajo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

8. A veces siento que mi trabajo no tiene sentido. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



9. La comunicacién aparenta ser buena en esta compaiiia. *

1 2 3 4 ] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

10. Los aumentos son demasiado pocos y muy distanciados entre si. *

1 2 3 4 ] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

11. Los que hacen bien su trabajo tienen una oportunidad de ser promovidos. *

1 2 3 4 ] b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

12. Mi jefe inmediato no es justo conmigo. *

1 2 3 4 ] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

13. Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen la
mayoria de las otras empresas.

1 2 3 4 ] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



14. No siento que el trabajo que hago es apreciado. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

15. Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo raramente son bloqueados porla  *
burocracia.

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

16. Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que debiera, *
debido a la incompetencia de las personas con quien trabajo.

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

17. Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

18. Las metas de esta empresa no son claras. *

1 2 3 4 b b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerde



19. Me siento despreciado por la empresa cuando pienso en lo que me pagan. *

1 2 3 4 & b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

20. Las personas adelantan aqui tan rapidamente como en ofras empresas. *

1 2 3 4 & 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

21. Mi jefe inmediato muestra poco interés en los sentimientos de sus
subordinados.

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

22. El conjunto de beneficios que tenemos en la empresa es equitativo. *

1 2 3 4 o b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

23. Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui. *

1 2 3 4 b b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



24. Tengo demasiado que hacer en el trabajo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

25. Disfruto de mis compafieros de trabajo. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerde

26. A menudo siento gue no sé lo que estd pasando con la compaiiia. *

1 2 3 4 b b

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

27. Siento orgullo en hacer mi trabajo. *

1 2 3 4 5 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

28. Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos de sueldo. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



29. Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener. *

1 2 3 4 ] ]

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

30. Me siento a gusto trabajando con mi jefe inmediato. *

1 2 3 4 ] &

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

31. Tengo demasiado papeleo. *

1 2 3 4 ] &

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

32. No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberian ser. *

1 2 3 4 ] &

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

33. Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocidn. *

1 2 3 4 ] ]

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo



34. Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

35. Mi trabajo es agradable. *

1 2 3 4 ] 6

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

36. Las tareas asignadas no siempre son totalmente explicadas. *

Muy en desacuerdo O O O O O O Muy de acuerdo

Atras Siguiente
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Estimado docente: Lea cada pregunta e indigue su respuesta utilizando |a escala provista
para cada pregunta:

1. ;Con qué frecuencia has considerado dejar este trabajo? *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre

2. ;Con qué frecuencia revisas los periodicos en busca de otras alternativas de  *
trabajo?

Munca O O O O O Todo el tiempo

3. ;Qué tan satisfactorio es tu trabajo para cubrir tus necesidades personales? *

1 2 3 4 5

Muy satisfactorio O O O O O Totalmente insatisfactorio

4. ;Con qué frecuencia te sientes frustrado cuando no tienes la oportunidad de  *
trabajar para lograr tus objetivos personales relacionados con el trabajo?

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre



5. ;Con qué frecuencia se ven comprometidos tus valores personales en el *
trabajo?

MNunca O O O O O Siempre

6. ; Con qué frecuencia suefias con conseguir otro trabajo que se adapte mejora  *
tus necesidades personales?

MNunca O O O O O Siempre

7. ;Qué tan probable es que aceptes otro trabajo con el mismo nivel de *
compensacion en caso de que te lo ofrezcan?

1 2 3 4 5

Altamente improbable O O O O O Altamente probable

8. ;Con qué frecuencia esperas otro dia de trabajo? *

Siempre O O O O O Nunca

9. ;Con qué frecuencia piensas en comenzar tu propio negocio?. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Siempre



10. ;En qué medida tus responsabilidades personales te impiden dejar este *
trabajo? (R)

1 2 3 4 5

En ninguna medida O O O O O En gran medida

11. iEn qué medida los beneficios asociados con tu trabajo actual te impiden *
dejar la empresa? (R)

1 2 3 4 5

En ninguna medida O O O O O En gran medida

12. ;jCon qué frecuencia estas afectado emocionalmente cuando llegas acasa *
después del trabajo?

Munca O O O O O Todo el tiempo

13. ;En qué medida tu trabajo actual tiene un efecto negativo en tu bienestar *
personal?

1 2 3 4 5

En ninguna medida O O O O O En gran medida



14. ;Hasta qué punto el "miedo a lo desconocido” te impide dejar este trabajo? *

1 2 3 4 5

En ninguna medida O O O O O En gran medida

15. ;Con qué frecuencia revisas el internet en busca de oportunidades de trabajo *
alternativas?

Munca O O O O O Todo el tiempo
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Anexo 4. Base de datos Compromiso Organizacional
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Anexo 5. Base de datos Satisfaccion Laboral

Satisfaccién Laboral

N Univ. Pago Promocién Supervision Franja de Beneficios Recompensas Condiciones de operacion Compaiieros de trabajo Naturaleza del trabajo Comunicacién
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Anexo 6. Base de datos Intencién de Rotacion
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