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RESUMEN

Dado que la verdadera ventaja competitiva en toda organizacion radica en la retencion
del talento humano y en la correcta gestién de los mismos, y debido a que dicha gestion se
realiza aplicando y desarrollando estrategias que permitan mantener satisfecho al personal de
la empresa evitando su rotacion, hoy por hoy es fundamental conocer en qué medida
sentimientos favorables o desfavorables que el empleado percibe de su trabajo, guardan
relacion con su intencion de abandonar la organizacion. Es por ello que la presente
investigacion tiene por objeto determinar la relacion existente entre el nivel de satisfaccion
laboral, percibido por los docentes universitarios y su intencién de abandonar la institucion,
ante diversas ofertas del mercado. Dicha investigacion corresponde a un estudio de tipo
correlacional, bajo un disefio no experimental transeccional; la unidad de analisis estuvo
representada por los profesores a nivel universitario del sector privado del &rea metropolitana
de Caracas, que se encontraban fijos en la institucion y que permanecian tiempo completo en
la misma, bien sea llevando a cabo investigaciones, procesos académicos y/o desempefiandose
en cargos administrativos; por su parte, la muestra fue seleccionada por universidad desde un
muestreo probabilistico estratificado. Para la medicion de las variables se utilizaron dos
instrumentos tipo Likert unificado en un solo cuestionario, en el caso de satisfaccion laboral
fue aplicada la escala disefiada por Spector (1985) denominada Job Satisfaction Survay,
mientras que para la variable intencion de abandono se requirié de la elaboracion de un
instrumento, cuya confiabilidad fue demostrada a través de una prueba piloto, que arrojo como
resultado un Alpha de Cronbach de 0,77, y una prueba de expertos en el area de ciencias
sociales. Por ultimo, para el analisis de los datos, se calculo un coeficiente de Pearson que dio
como resultado un valor de -0.46, indicando una relacion inversamente proporcional
significativa aunque moderada entre ambas variables , lo cual permite confirmar la hipétesis
planteada a principios de la investigacion en la que se infiere que a un mayor nivel de
satisfaccion laboral, menor seria el nivel de intencion de abandono institucional manifestado

por los individuos.

Descriptores: satisfaccion laboral, intencidn de abandono, docentes universitarios.
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INTRODUCCION

En la actualidad, una de las grandes preocupaciones del mundo de las organizaciones consiste
en generar una efectiva ventaja competitiva, motivo que hace del talento humano el principal elemento
para llevar a cabo tal fin, estableciendo estrategias, cumpliendo metas, generando valor y

representando diferencias significativas entre una organizacion y otras.

En este sentido, las organizaciones han creado y desarrollado toda una serie de herramientas y
mecanismos que permiten atraer y retener a quienes dan vida a su organizacion, mejorando
constantemente sus ofertas de modo de ser méas atractivos a la hora de captar al capital humano mejor

capacitado (Michaels et al., 2003, citados por Frias, 2007).

Sin embargo, también estan presentes otros elementos que estan directamente relacionados con
las preferencias y necesidades de cada persona y que pueden elevar el grado de valoracién que

mantenga la misma con respecto a su lugar de trabajo.

De esta manera, el individuo no s6lo estd consciente de las posibles ofertas externas que
pueden presentarseles sino que a su vez esta consciente de que cuenta con una serie de elementos que
le ofrece el lugar donde trabaja en un momento determinado. Este hecho podria generar en el individuo
un estado de ansiedad y preocupacidn ante la gran disyuntiva de decidir quedarse en la organizacién o

aceptar la oferta de otra empresa del mercado.

Con base al escenario planteado se pretende estudiar variables que representan un valor
significativo tanto para las organizaciones como para cada una de las personas que las hacen posible.
En este sentido, la presente investigacion se centra en determinar la relacion existente entre el nivel de
satisfaccion laboral, percibido por los docentes universitarios del sector privado y su intencién de

abandonar la organizacion, ante diversas ofertas del mercado.

El siguiente documento contiene toda la informacion en torno a la investigacion, presentada en

siete (7) capitulos. A continuacion se hard una breve descripcion de cada uno de ellos.
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El Capitulo I hace referencia al planteamiento del problema, en el cual se presentan todos los
argumentos y antecedentes que dieron lugar a la pregunta de investigacién, y que sustentan y respaldan

los motivos para llevarla a cabo.

El Capitulo Il sefiala los objetivos, tanto el objetivo general como los objetivos especificos y la

hipétesis, elementos que orientan y dan rumbo a la investigacion.

En el Capitulo Il se presentan el conjunto de conceptos, modelos y teorias que ayudan a
delimitar la investigacion, asi como el grado en que las variables han sido estudiadas y relacionadas.

En el Capitulo IV se expone toda la metodologia empleada a lo largo de la investigacion,
incluyendo tipo de investigacion, disefio, unidad de analisis, poblacion, muestra, y operacionalizacion
de las variables, ademas del conjunto de estadisticos y técnicas que fueron utilizadas para el analisis
sistematico de los resultados, y que permitieron el logro de los objetivos planteados.

El Capitulo V hace referencia al anélisis estadistico de los resultados, donde se presentan cada
uno de los resultados obtenidos.

En el Capitulo VI se discute a profundidad cada uno de los resultados y valores arrojados al

tratar cada variable por separado y a la hora de determinar la relacion entre ambas.

Por Gltimo, y no menos importante, el Capitulo VII expone las conclusiones que se obtuvieron
al llevar a cabo la investigacion, dando cuenta de las limitaciones presentadas durante la misma,
sefialando una serie de recomendaciones que serian de gran utilidad al momento de desarrollar futuras
investigaciones y presentado un conjunto de observaciones que deben tener en cuenta las

organizaciones en pro de gestionar de manera eficiente y eficaz su principal capital.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Recién iniciado el siglo XXI, en un entorno globalizado que cambia muy deprisa, la lucha por el
talento es el factor clave para mantener a la organizaciéon en una posicion competitiva del mercado. En
este sentido, una serie de estrategias de retencion de personal son fundamentales para una empresa que
desea mantener o aumentar su participacion en el marketing empresarial (Martinez, Pifia, Ramirez,
Rodriguez y Villalta, 2008).

De esta manera y tal como lo expresa Espinoza (2005), “es posible afirmar que el area de recursos
humanos esta empezando a ser considerada como un socio estratégico de la alta direccidn, debido a que no
hay tecnologia de punta, organizacion, ni procesos perfectos que puedan llevar a una empresa a cumplir
exitosamente las estrategias si la voluntad humana no es parte del esquema. Son las personas las
encargadas de hacer realidad una estrategia. Por ende, la verdadera ventaja competitiva radica en el talento

humano y en la correcta gestion de los mismos” (p. 1).

En este sentido, para lograr una efectiva ventaja competitiva en el mercado, las organizaciones y
en especial el area de Relaciones Industriales (RRII) han creado y desarrollado toda una serie de
estrategias y mecanismos que permiten atraer y retener a quienes generan valor para su organizacion. Asi,
Pernas (2007) en su articulo sobre “Como retienen a su personal clave las empresas de América latina”
expresa que “las empresas estan preocupadas por retener a su personal de alto desempefio y potencial y
recurren a distintas herramientas: capacitacion, clima laboral, remuneracién diferencial, planes de carrera

0 una combinacion de todas estas iniciativas” (p.1).

Dichas herramientas son significativas porque ademas de retener al personal, producen en ellos niveles de

satisfaccion respecto a su lugar de trabajo y funciones. En tal sentido, la vida laboral
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del individuo se compone de muchos aspectos: de cémo se le dirige, como se le retribuye, de la eficacia
con la que se le mantiene informado, de las oportunidades de desarrollo y promociones, de la estabilidad
en el trabajo, entre otros. El nivel de satisfaccion del empleado con cada uno de estos elementos puede

variar sensiblemente. (Martinez, 2007)

Paralelo a esto, existen otros elementos de caracter personal que el individuo percibe como
indicadores de satisfaccion en su lugar de trabajo, estos elementos estan directamente relacionados con las

preferencias y necesidades de cada uno.

La satisfaccion en el trabajo puede definirse como “un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo (...) es un sentimiento de relativo placer o
dolor, que difiere de los pensamientos objetivos y de las intenciones de comportamiento” (Davis y

Newstrom, 1991; citado por Martinez, 2007)

Asimismo, puede definirse el término como “una actitud global de caracter mas o menos positiva
ante diferentes aspectos de la experiencia laboral. Esa actitud implica una apreciacion de la situacion del
trabajo en diferentes aspectos considerados y del grado en que esa situacion responde a las expectativas y
aspiraciones.” (Garcia-Montalvo, Peiré y Soro, 2003; citado por Gamboa, Gracia, Ripoll y Peird, 2007, p.
5)

Spector (1985) sefiala que la satisfaccion laboral constituye “un grupo de sentimientos resultantes

de la evaluacion sobre el trabajo” (p.695).

Por otra parte, una encuesta de la consultora Hewitt —con datos de las practicas de RR.HH. que
implementan las 30 empresas consideradas "Mejores Empleadores de América latina", sobre una muestra
de 200 personas— concluye que esta creciendo la tendencia a identificar a los individuos clave de la
organizacion y poner en practica politicas formales de compensacion flexibles y diferenciadas para

mantenerlos dentro de la organizaciéon. (Pernas, 2007)

Como consecuencia de esto, es posible concluir que la importancia de la retencion del personal
para las empresas de hoy en dia radica en lograr altos niveles de satisfaccion, y esto a su vez se traduce en
dos aspectos fundamentales: en primer lugar, elevar y mantener los niveles de productividad y

competitividad de la empresa; y en segundo lugar, crear un “muro o barrera de contencion” que permita
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retener al personal dentro de la organizacion, ante las diversas ofertas que el mercado ofrece y que utiliza

como herramienta de atraccidn, al ser demandante del mismo capital humano que la organizacién posee.

Ante esto, Frias (2007) sefiala que “el talento es escaso, y si las personas sienten que no son
valoradas, reconocidas o bien, que el trabajo no les reporta grandes desafios, es altamente probable que se
orienten hacia la blsqueda de mejores expectativas laborales. Ademas, en muchas ocasiones, los
profesionales pueden ser persuadidos con gran facilidad por otras empresas, disminuyendo finalmente la

fidelidad de las personas hacia ellas” (p.5).

En este proceso de persuasion las empresas utilizan diversas herramientas, las cuales deben ir de
la mano con la naturaleza y fines de la organizacion de modo de garantizar una correcta selecciéon y
resultados eficaces. Como sefiala Frias (2007) “una adecuada definicidn de la estrategia de atraccién de
talentos es fundamental para utilizar los recursos de modo que se aprovechen al maximo las
oportunidades, se reduzcan los riesgos y se obtenga como resultado personas adaptadas a la organizacion

y al cargo que desempefien” (p.19).

Rodriguez (s.f), citado por Frias (2007), indica que “los motivos fundamentales que inciden en la
atraccion de talentos, en orden de importancia, son: 1. Desarrollo profesional, 2. Empresa lider en el
sector, 3. Empresa innovadora y con futuro, 4. Seguridad en el puesto de trabajo, 5. Trabajo con metas

excitantes, 6. Alta retribucion y 7. Compartir misiones y valores” (p. 20).

A su vez, Frias (2007) sefiala que “en compaiiias en las que se gestiona el talento, se tiende a
moldear la organizacion, los cargos e incluso la estrategia con el fin de atraer talentos. Para reclutarlos, se
hace “marketing” y se alimenta el desarrollo de las personas mediante cargos desafiantes y con el apoyo

de tutorias y formacion” (p.17).

Sin embargo, no existen recetas a la hora de seleccionar y aplicar herramientas de atraccion, en
consecuencia esto dependerd de la naturaleza, valores, objetivos e ingenio que posea la organizacién en
cuestion. Al respecto, Johnson (2001), citado por Frias (2007), sefiala que “no se pueden tomar de la
estanteria soluciones al problema de la adquisicion de talento. Lo que resulta ser una solucién ideal para

una empresa de un sector determinado, puede que no lo sea en otras empresas o sectores” (p. 19).
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En este sentido, todo deriva en que a pesar de que las organizaciones acuden a los elementos
anteriormente sefialados, es el empleado quien ante las ofertas del mercado (otras organizaciones) decide

la alternativa mas adecuada segun sus preferencias y necesidades.

Indudablemente, las organizaciones estdn conscientes de la decision propia que tienen los
empleados ante las ofertas del mercado, y es por esta razdn que cada organizacién, en su afan por atraer y
retener al capital humano mejor capacitado, busca ser mas competitiva mejorando constantemente sus
ofertas. Ante esto, Michaels et al., (2003), citados por Frias (2007) sefialan que “existen cinco
imperativos sobre los cuales deben actuar las organizaciones para ganar la guerra por el talento, a saber: 1.
Adoptar una mentalidad de talento, 2. Crear una exitosa propuesta de valor para los empleados, 3.
Reconstruir la estrategia de reclutamiento, 4. Incorporar el desarrollo en la organizacion y 5. Diferenciar y

reafirmar al personal. (p. 17).

Es importante aclarar que el individuo no s6lo esta consciente de las posibles ofertas externas que
pueden presentarseles sino también esta consciente de que cuenta con una serie de elementos que le ofrece
el lugar donde trabaja en un momento determinado. Este hecho podria traer como consecuencia una gran
disyuntiva para el individuo en cuanto a su decisién de quedarse en la organizacién o aceptar la oferta de

otra empresa del mercado.

Asimismo, respecto al tema que se ha venido desarrollando durante este planteamiento, se han
llevado a cabo a nivel mundial diversas encuestas e investigaciones que concluyen sobre la relacion entre
la satisfaccion laboral percibida por el individuo y la intencion de irse o quedarse en la empresa bajo

ofertas del mercado.

El estudio realizado en Chape Hill en la Universidad de Carolina del Norte por Murray (1999)

presentd como objetivo principal el analisis de los diferentes niveles y fuentes de satisfaccion laboral.

Para tal propésito, el estudio se basé en encuestas realizadas a trabajadores de bibliotecas,
especificamente bibliotecarios (empleados de biblioteca que requieren un master en bibliotecologia) y
personal de apoyo de las mismas, durante las cuales mas de 140 empleados respondieron una version
modificada de la Encuesta (JSS) disefiada por Paul Spector (1985) para medir la satisfaccion en el trabajo,
representada por 9 aspectos de sus trabajos y organizaciones, incluyendo oportunidades de promocion,

beneficios, remuneracion, comparfieros de trabajo y naturaleza del trabajo.
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El estudio reveld, entre sus principales hallazgos, que ambos tipos de personal se encontraban
basicamente satisfechos con sus trabajos, y las diferencias encontradas no fueron realmente significativas
entre ambos grupos. Las diferencias en los niveles de satisfaccion presentados por los profesionales
bibliotecarios y el personal de apoyo radican basicamente en las areas de comparieros de trabajo, ascensos,

y remuneracion, ubicando a los primeros con mayor grado de satisfaccién que los segundos.

Aunado a esto, el autor concluye que el grupo de bibliotecarios se encuentra un poco mas
satisfecho que el personal de apoyo, sin embargo, sefiala que es importante reconocer que no todos los que
conforman el grupo del personal de apoyo estan dispuestos a completar los estudios y especialidades
requeridas para pasar a puestos de caracter profesional bien sea en la Universidad de Carolina del Norte o

en cualquier otra institucion.

Por otra parte, el estudio realizado en Tulsa Community College por Hellman (1997) titulado “Job
Satisfaction and Intent to Leave” que tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral
y la intencion de abandonar la organizacion, reveld que “los resultados fueron consistentes con las
hipétesis: la relacion entre la satisfaccién en el trabajo y la intencién de renunciar al mismo, fue
significativamente diferente de cero y constante negativa” (p. 677), lo cual nos indica una relacion inversa

entre los niveles de satisfaccion percibidos por el empleado y su intencién de salir de la organizacion.

En el afio 2005, Mosadeghrad, Ferlie y Rosenberg estudiaron la relacion entre la satisfaccién
laboral, compromiso organizacional y la intencidén de abandonar la organizacidn, entre los empleados de
los principales hospitales de Isfahan-Iran; el estudio se realizé con el objetivo de examinar las relaciones
de estas variables asi como, investigar las posibles causas de los bajos niveles de satisfaccién en el trabajo
y el compromiso como precedentes para la rotacion y la decision de abandonar el trabajo. El estudio se
llevd a cabo en seis hospitales, de los cuales se extrajo, a través de una prueba piloto, una muestra de

empleados, excluyendo aquellos que tenian menos de seis meses de experiencia laboral.

Para la seccidén de Satisfaccion Laboral se consultaron, mediante la metodologia Delphi, a
diversos expertos en el area de gestion y comportamiento organizacional sobre los elementos que contenia
la satisfaccion laboral; de esta manera se identificaron nueve elementos, los cuales fueron: sueldos y
prestaciones, el reconocimiento y la promocién, gestion y supervision, compafieros de trabajo, requisito y
exigencias, la organizacion politica, las condiciones de trabajo, la naturaleza del trabajo y la seguridad en

el trabajo.
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A su vez, se incluyeron en esta seccidn otros cuatro elementos: la satisfaccién de los empleados
acerca de su trabajo global, la capacidad de hacer bien su trabajo, la intencién de abandonar la
organizacion si reciben una buena oferta de otras organizaciones de atencion de la salud y si recomendaria

el hospital a otros para trabajar.

Para la aplicacion del cuestionario, los investigadores utilizaron una escala tipo Likert con seis
alternativas de respuesta que fueron desde "totalmente en desacuerdo” (ponderado 1) a "totalmente de
acuerdo” (ponderado 6), a través del cual los sujetos clasificaban, segln sus intereses personales, el orden

de importancia que percibian con respecto a los elementos mencionados.

Los resultados del estudio indicaron una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y
compromiso organizacional (rs = 0,637, P <0,001). Por otro lado, el estudio logr6 concluir que la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados resultaron ser predictores significativos de la
intencion de abandonar la organizacion. Los resultados del modelo simultdneo de regresion maltiple
determinaron que en conjunto, estas dos variables explican el 22,5% de la varianza sobre la intencién de
irse de los empleados. La satisfaccién en el trabajo explica la mayor cantidad de la varianza (19,2%),
seguido del compromiso. Factores externos a la organizacién explicaron el 14% de la varianza sobre la

intencion de irse de los empleados.

Por otra parte, el estudio realizado por Wong (1989), con el objeto de investigar el impacto de la
satisfaccion del trabajo sobre la intencién de cambiar puestos de trabajo entre profesores de ensefianza, en
las secundarias de Hong Kong, analiz6 275 casos en los cuales se constaté que "la satisfaccion de los
profesores en el trabajo no era alta”. También se constato, a través de la utilizacion de un instrumento
disefiado mediante la metodologia de escala likert, que los profesores tienden a tener un bajo nivel de
compromiso con su profesion y escuela; asimismo, esta investigacion concluyd que alrededor del 40% de
los encuestados estarian dispuestos a abandonar la ensefianza, si un trabajo alternativo ofreciera un salario
mas alto, asi como también alrededor del 50% de los encuestados estarian dispuestos a abandonar su
escuela actual, siempre que el otro lugar le ofreciera un rango mas alto. De la misma manera se determin6
que la insatisfaccion con la naturaleza del trabajo y con el prestigio social de los docentes resultaron ser
predictores significativos de la "intencion de abandonar la profesion docente, mientras que la
insatisfaccion con el director de la escuela y las oportunidades de promocidn estuvieron significativamente

relacionados con la intencion de cambiar la escuela” (Wong, 1989).
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Por otra parte, en esta investigacion Wong (1989) también establecio que la importancia del papel
del profesor en la eficacia del logro educativo ha sido durante mucho tiempo una realidad relevante para el
sistema educativo de Hong Kong. Asimismo, expresé que en las Ultimas décadas mucho se ha puesto en
proporcionar mas y mejores profesionales de la ensefianza aumentando considerablemente la calidad de
sus sueldos y sus oportunidades de formacién y desarrollo; y afirmé que la inversion de todos estos
recursos podria llegar a ser indtil, si los profesores perciben una baja satisfaccion laboral y compromiso
respecto a su trabajo.

En este mismo sentido, el estudio realizado por el Consejo Escolar de Murcia (2002) en la zona
del Mar Menor y la zona de Cartagena- Espafia, acerca del andlisis de los docentes y la sociedad como
perspectiva mutua, mediante una muestra de veinticuatro directores de centros (48% del total de la zona) ;
revel6 que aln reconociendo el papel del docente como mediador fundamental del proceso de
socializacion del individuo, se ha determinado un debilitamiento continuo de su estatus junto con una
vision a veces muy burocrética de su trabajo; aunado a esto en el estudio se reveld la existencia de
unanimidad referente a que la satisfaccion laboral y profesional de los docentes estaba fuertemente
influenciada por elementos como el sueldo, las vacaciones, la seguridad, la vocacion de servicio, las
oportunidades de formacion y de trabajo y la autonomia, siendo estos, factores claves en la decision de los
docentes de seguir su profesion y lugar de trabajo.

Hernandez (2002) en su articulo titulado “Perfil del liderazgo del profesor y el tutor en la gestién
del proceso educativo”, ha sefialado que mucho se ha estudiado sobre el papel que debe jugar el director
en una empresa, sin embargo, poco se ha estudiado sobre el papel del profesor y el tutor como lider en la
conduccion del sistema de educacion superior y la misién social que tiene la universidad en los momentos
actuales. De igual manera afirma, “el siglo XXI demanda profesores con una preparacion cientifica,
técnica y profesional que puedan responder como muchos autores han sefialado a la gestion del

conocimiento” (p. 1).

Es importante tener en cuenta que el docente universitario a diferencia del profesor tradicional
reconoce la necesidad del cambio, innova, inspira confianza, motiva y promueve la participacion de los
estudiantes en las diferentes tareas, enfrenta con optimismo los desafios del futuro, es disciplinado,
promueve el saber, escucha, hace hablar, evalla junto al grupo y estimula la participacién y el desarrollo

del estudiantado en la investigacion de los fendmenos que ocurren en la actualidad (Hernandez, 2002).
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Debido a que el docente universitario posee una preparacion mas adecuada acorde con los
cambios de la sociedad y es el elemento basico para la formacién 6ptima de los futuros profesionales
propulsores de la economia del pais, el area de Recursos Humanos de las universidades ha de concentrarse
en el desarrollo de estrategias que permitan mantener a los docentes comprometidos y satisfechos con su

labor.

En el plano nacional, este hecho puede evidenciarse partiendo de dos vertientes, el sector publico
y el sector privado. En el sector publico se ha consolidado la dificultad de mantener satisfechos y
comprometidos al personal docente, este hecho segln el Consejo Nacional de Profesores Universitarios
Jubilados y Pensionados de Venezuela (2009) se debe entre otras cosas a la falta de apoyo presupuestario
por parte del Estado, lo cual se traduce en una disminucién en la calidad de la formacion de los

profesionales que el pais necesita.

En este sentido, datos publicados por el Centro de Documentacion y Analisis para los
Trabajadores (Cenda), citado por Hernandez (2009), afirman que con el salario de hace 24 afios, un
profesor titular, con dedicacion exclusiva (siendo este el maximo escalafén en la carrera universitaria),
recibia Bs. 16.050 y adquiria el equivalente a 5 canastas bésicas, que oscilaban entre 3.500 y 3.698
bolivares. En cambio en el 2009, la remuneracion es de 5.166 Bs.F para este tipo de docentes y le alcanza
para adquirir s6lo una, pues el valor de la cesta basica de alimentos, bienes y servicios para febrero del
mismo afio ha sido de Bs.F. 3.221. (p.2)

Por otra parte, segun cifras ofrecidas por el Departamento de Némina de la Direccién de
Recursos Humanos de LUZ, un profesor de medio tiempo, en el sector privado, gana Bs.F. 1.105,
equivalente sélo a 34% del valor de la canasta basica, mientras que un profesional promedio en la
empresa privada gana entre Bs.F. 1.500 y Bs.F. 2.000 y no requiere titulo de postgrado, ni experiencia

docente o de investigacion (Hernandez, 2009).

Por su parte, en el sector privado se evidencia una carencia de investigaciones y
estadisticas sobre la remuneraciéon y el manejo del docente como principal recurso humano de las
universidades. Partiendo de este hecho, y con el propoésito de conocer las politicas de gestion de
RRHH aplicadas al personal docente, se acudio a las principales universidades del area
metropolitana de Caracas, entre estas a la Universidad Catdlica Andrés Bello y Universidad
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Metropolitana, de modo de investigar mediante entrevistas personalizadas, el manejo de las
relaciones laborales entre los profesores y la academia, obteniendo como resultado que la
administracion del personal docente en el sector privado es particularmente distinta a la de otros
profesionales en el mercado. En primer lugar, el personal docente de este sector es contratado
atendiendo a escalafones academicos y segun el régimen al cual pertenezca (tiempo convencional,
parcial o completo). Segun investigaciones realizadas por la Universidad Monte Avila el 73,3%
de los profesores son contratados bajo el régimen por horas, y sélo 22,6% se dedica a tiempo
completo (Ultimas Noticias, 2007), siendo este Gltimo el porcentaje de docentes en el que la

universidad es su principal empleador.

En segundo lugar, en todas las universidades del sector privado el proceso de
reclutamiento y seleccion asi como el desarrollo docente es llevado a cabo desde cada una de las
Escuela y facultades demandantes del mismo, mientras que, la remuneracion y los indicadores de
capital humano son desarrollados mediante el &rea de Recursos Humanos de cada universidad. En
una entrevista realizada al Consultor Juridico de la Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB),
se constatd que la administracion del personal docente de esta casa de estudio es llevada a cabo
mediante contrato colectivo y el pago de los beneficios de estos es desarrollado por el area de
Capital Humano de la UCAB. Por el contrario, en el caso de la Universidad Metropolitana
(UNIMET) la Gerente de Compensacion y Beneficios ha afirmado que el personal docente es

dirigido mediante contrato individual.

Sin embargo, mas alla de las diferencias entre universidades, se ha logrado verificar la
inexistencia de un desarrollo exhaustivo de indicadores y metodologias que permitan conocer las
percepciones de los docentes respecto a su lugar de trabajo. S6lo en el caso de la UNIMET se
encontré la presencia de dos indicadores de reciente aplicacion por parte del area de Capital
Humano de dicha universidad, el primero denominado Evaluacion del Docente, la cual es similar
a una evaluacion del desempefio y en él se miden elementos como crecimiento del docente y
trabajos de ascenso e identificacion con la institucion, mientras que el segundo instrumento

consiste en la medicion del clima organizacional (aplicado tanto al personal administrativo como
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al personal docente) y en este se evallan elementos relacionados basicamente con el aspecto

remunerativo y la percepcion que posee el empleado frente a la universidad como institucion.

Una vez examinado el manejo de las relaciones laborales ¢el docente universitario, tanto en
el sector puablico como en el sector privado, es de especial atencion el bajo porcentaje de este
personal que dedica tiempo completo a sus labores en la universidad, asi como la ausencia de
investigaciones y estrategias que faciliten la retencion y el aumento de este porcentaje de
docentes, que no solo prestan un servicio docente a la universidad sino que también con su
experiencia ejercen cargos de direccion, investigacion o administracion en la misma. Teniendo en
cuenta esta problematica es importante hacer énfasis en que las investigaciones sobre capital
humano no so6lo son pertinentes en organizaciones no académicas sino también en aquellas que si
lo son, pues la buena atencion y direccion del docente por parte del area de recursos humanos
trasciende los beneficios propios del docente y llega afectar positivamente el desarrollo de los

futuros profesionales del pais.

Especificamente, la investigacion sobre los niveles de satisfaccion laboral percibidos por
los docentes universitarios permite conocer qué aspectos del trabajo generan comodidad e
incomodidad, y por su parte la investigacion sobre los niveles de intencion de abandono permite
generar estrategias para la retencion del docente, el cual es considerado el capital humano mas

importante dentro de la academia.

Tomando como punto de referencia los antecedentes y planteamientos antes sefialados, es posible
inferir que a mayor nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes universitarios, menor sera la

intencion de estos de abandonar la Universidad, aceptando ofertas del mercado.

De esta hipodtesis surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cudl es la relacion existente
entre el nivel de satisfaccion laboral, percibido por los docentes universitarios del sector privado y la

intencién de abandonar la organizacion que presenten los mismos, ante diversas ofertas del mercado?.

Los hallazgos de esta investigacion implican gran utilidad, en primer lugar, para el area de

Relaciones Industriales de las universidades venezolanas ya que les permiten contar con una metodologia
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adecuada para la investigacion de los indicadores de satisfaccion laboral que determinan el deseo, por
parte de los profesores universitarios, de abandonar su lugar de trabajo permitiendo de esta manera tomar
decisiones fundamentadas en el mejoramiento de los elementos que contribuyan a que los empleados/
profesores perciban mayores niveles de satisfaccion. Todo esto, con miras a retener al personal evitando

gue estos acepten ofertas de otras organizaciones.

Y en segundo lugar, el haber llevado a cabo el estudio favorecié una mayor comprension de estas
variables y sus relaciones que puede motivar a futuras investigaciones, para identificar mejor las
estrategias de reclutamiento, promocién y formacion de los futuros docentes universitarios del pais, asi

como el de profesionales de cualquier tipo de organizacion.
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CAPITULO II
OBJETIVOS

Para la ejecucion efectiva de la presente investigacion, se han establecido una serie de objetivos,
los cuales orientaran el desarrollo y procedimiento del estudio permitiendo asi llegar a conclusiones
concretas, pertinentes e interesantes respecto a la pregunta de investigacion. Dichos objetivos son los
siguientes:

Obijetivo General:
Identificar la relacion existente entre el nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes

universitarios del sector privado, y la intencion de abandonar el empleo que presenten los mismos, ante

ofertas del mercado.
Objetivos Especificos.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes universitarios del sector

privado.

Determinar el nivel de intencién de abandonar la institucién que presenten los docentes

universitarios del sector privado.

Identificar la relacion existente entre cada uno de los elementos que determinan el nivel de
satisfaccion laboral, y el nivel de intencion de abandono institucional manifestado por el docente

universitario del sector privado con una antigliedad minima de dos afios de servicio.

Observar la influencia de las variables demograficas en la relacién entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de intencidn de abandono institucional que manifieste el docente universitario del sector
privado.

Hipotesis

A mayor nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes universitarios, menor sera la

intencion de estos de abandonar la Universidad, aceptando ofertas del mercado.
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CAPITULO 11l

MARCO TEORICO

“La satisfaccion laboral: predictor clave de la intencion del empleado de dejar la organizacion”.

Dada la necesidad de tratar y delimitar adecuadamente el enfoque de la presente investigacion, se
ha requerido acudir a las fundamentaciones tedricas que determinan el analisis de cada una de las
variables en estudio, dichas fundamentaciones permitiran proporcionar al lector una vision tetrica del
problema, y el andlisis del contexto en el cual se enmarca el mismo. Por consiguiente, a continuacion se
presentan una serie de definiciones y enfoques teoricos referidos a las variables satisfaccion laboral e
intencion de dejar la organizacion, asi como también los enfoques y aproximaciones teoricas que
relacionan ambas variables.

1. Satisfaccion laboral.
1.1 Conceptualizacion.

La satisfaccion laboral ha sido considerada uno de los principales fendmenos de estudio dentro del
ambito del comportamiento organizacional, en especial por los profesionales de la psicologia
industrial/organizacional (1/0O) quienes afirman que “se trata de una variable de importancia central en
muchas teorias que se ocupan de los fenébmenos organizacionales, como la naturaleza del puesto, la
supervision y el entorno de trabajo” (Spector, 2002, p. 189). Es por esta razon, que la satisfaccion laboral
ha sido abordada desde una gran variedad de perspectivas y disciplinas siendo asi definida en numerosos

estudios.

Sin embargo, en la actualidad no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el concepto
de satisfaccion laboral. Es méas, en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva definicién para el

desarrollo de su  propia investigacion  (Harpaz, 1983, citado  por  Martinez,
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2006). Hoppock (1935) en Sanchez, Lopez y Vazquez (2007), ofrece la primera definicion
publicada del término, considerandola como “una combinacion de circunstancias ambientales psicoldgicas

y fisiologicas que causan que el individuo considere que se encuentra satisfecho con su trabajo” (p.226)

Posteriormente, Locke (1968) caracterizo el término de satisfaccion laboral como el “estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales de la

persona” (p. 3).

En 1984, dos definiciones importantes se dieron respecto al fenémeno de satisfacciéon en las
organizaciones, Dawis y Lofquist (1984) citados por Vézquez (2001) definieron al fendmeno de
satisfaccion en las organizaciones como el resultado de la evaluacién que realiza el empleado acerca del

grado en el cual el ambiente laboral satisface sus necesidades.

Mas adelante, en una investigacion realizada sobre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral como predictores de la intencion de dejar la organizacion, se definio el término como las

preposiciones o juicios que tiene una persona hacia su entorno de trabajo (Vazquez, 2001).

A pesar de las numerosas definiciones que a lo largo del tiempo se han dado al fenémeno de
satisfaccion laboral, segin Sanchez et al (2007) es posible considerar cierto denominador comun que

permite categorizar dichas definiciones en dos enfoques diferentes:

En un extremo se encuentran los investigadores que describen el término de satisfaccion laboral
como un estado emocional, una actitud o una respuesta afectiva respecto al trabajo. Tal es el caso de
investigadores como Newstrom y Dawis (1993), citados por Aguilar, Landa y Pilar (2006), quienes han
establecido que la satisfaccion laboral es vista como una actitud que tiene un fuerte componente afectivo
en lo concerniente al entorno de trabajo. No obstante, dentro de este enfoque es posible también
considerar quienes asumen la satisfaccion laboral como una actitud general frente al entorno de trabajo
mientras que otros investigadores asumen el fenémeno desde la dptica de las facetas, atendiendo asi cada

atributo que afecta al fendémeno en general (Spector, 2002).

En el otro extremo se encuentran los investigadores que asumen la satisfaccion laboral como un
ajuste entre expectativas, necesidades o resultados actuales del puesto y las prestaciones que el trabajo
ofrece realmente. Tal es el caso de investigadores como Mumford (1976), Holland (1985) o Michalos
(1986) en Sanchez et al (2007) quienes conciben el término como “el nivel de ajuste que el sujeto

experimenta entre sus necesidades, expectativas y prestaciones que el trabajo le ofrece” (p.226).
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No obstante, a efectos de cumplir con los objetivos de la investigacién se entendera como
satisfaccion laboral el resultado de la percepcién del individuo respecto de su empleo en general, asi como

de diversos aspectos del mismo. (Spector, 2002)

1.2 Modelos y teorias de Satisfaccion Laboral.

Cada corriente cientifica incluye un determinado modelo explicativo de la satisfaccion laboral,
consideradndola como una consecuencia de los efectos de determinadas variables (incentivos, relaciones
humanas, percepcion de eficacia, posibilidades de desarrollo profesional, etc.). Sin embargo, no existe al
dia de hoy una teoria claramente prevalente respecto de la satisfaccion laboral.

En este sentido, a continuacion se presentan los modelos y teorias de mayor utilizacion en las

investigaciones sobre satisfaccion laboral.

1.2.1 Teoria Bifactorial de la Satisfaccion.

La teoria bifactorial tuvo como sustento los estudios realizados por Herzberg (1966) citado por
Bilbao y Vega (s.f). La investigacion, llevada a cabo por Herzberg en conjunto con su grupo de
investigacion en empresas de Pittsburg en Estados Unidos, consistié en un cuestionario bajo el cual se les
preguntd a ingenieros y contadores acerca de los factores que producian satisfaccion e insatisfaccion en su

trabajo.

Tal y como lo expresan Bilbao y Vega (s.f), el modelo planteado por Herzberg (1966) sefiala que
la satisfaccion laboral s6lo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que Herzberg llamo
"factores motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos

(a los que Herzberg dio la denominacion de "factores higiénicos").

A raiz de esta investigacion se logran distinguir dos tipos de factores, que se muestran en el

cuadro 1.

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS
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Factores que
Factores que cuando | Factores que cuando van | Factores que cuando
) cuando van bien
van bien producen | mal NO producen van mal  producen
. » . > NO producen| »
satisfaccion insatisfaccion insatisfaccion

satisfaccion

Realizacién  exitosa | Falta de responsabilidad Malas relaciones
_ Status elevado _
del trabajo interpersonales

Reconocimiento  del | Trabajo  rutinario vy

éxito obtenido por |aburrido Incremento del| )
o ) Bajo salario
parte de los directivos salario
y comparieros
Promociones en la Seguridad en el | Malas condiciones de
empresa, etc. trabajo trabajo, etc.

Cuadro 1. Factores que producen satisfaccién e insatisfaccion.

Fuente: Bilbao y Vega (s.f.)

Los factores extrinsecos o higiénicos estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido
mas amplio, tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo,
etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos sélo pueden prevenir la insatisfaccién laboral o
evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la satisfaccién ya que ésta estaria determinada por
los factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo, contenido del mismo,

responsabilidad, logro, etc. (Bilbao y Vega, s.f).

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que la satisfaccion en el cargo es funcién del
contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo: estos son los llamados factores
motivadores. La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los colegas y del

contexto general del cargo: estos son los llamados factores higiénicos.

Asimismo, Bilbao y Vega (s.f) afirman que en la vida de la organizacion la falta de cobertura de

los factores higiénicos provocar la insatisfaccion de sus miembros, impidiendo a los mismos permanecer
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en un estado de motivacion debido a su preocupacion por satisfacer necesidades de este tipo. Una vez
satisfechas en forma minima las necesidades higiénicas esto evitara que los miembros de la organizacion

padezcan un estado de insatisfaccidn, pero no sera suficiente para provocar una actitud motivante.

Es importante destacar que muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la
dicotomia entre los factores que Herzberg (1966) encontré en sus investigaciones, pero si se ha
comprobado que la distincion entre factores intrinsecos y extrinsecos es importante y Util, y que existen
importantes diferencias individuales en términos de la importancia relativa concedida a unos y otros

factores. (Bilbao y Vega, s.f).

1.2.2 Job Satisfaction Survey (JSS).

Desarrollada por Spector (1985) la Job Satisfaction Survey (JSS) se basa en la posicion teérica de
que la satisfaccion laboral representa una reaccion afectiva o de actitud hacia un trabajo. El carécter
actitudinal de la satisfaccion implica que un individuo tiende a acercarse o0 a quedarse con un trabajo

satisfactorio y a evitar o salir de un trabajo insatisfactorio.

Spector (2002) sefiala que dentro de este modelo es posible considerar quienes asumen la
satisfaccion laboral como una actitud general frente al entorno de trabajo mientras que otros
investigadores asumen el fenémeno desde la Optica de las facetas, atendiendo asi cada atributo que afecta

al fendmeno en general.

En este sentido, muestra la satisfaccién laboral como una percepcidn o respuesta afectiva respecto
al trabajo que puede ser abordada de dos maneras, la primera corresponde al enfoque general mientras que

la segunda hace referencia a un enfoque alternativo.

El enfoque general “concibe la satisfaccion laboral como una percepcion unica y general hacia el

empleo” (Spector, 2002, p. 190).

Mientras tanto, el enfoque alternativo coloca mas atencion en las facetas, es decir, en los
diferentes aspectos que componen el empleo, como la remuneracion (salario o prestaciones), las otras
personas del empleo (supervisores o compafieros), las condiciones del empleo y la naturaleza del trabajo
mismo. (Spector, 2002, p. 190)
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Por otra parte, este modelo permite medir nueve aspectos de la satisfaccion en el trabajo, los
cuales fueron seleccionados a partir de una amplia revision de la literatura sobre las dimensiones de la

satisfaccion laboral. Estas dimensiones son:

Remuneracion: entendida como justicia o equidad percibida de los sueldos.

Ascensos y Promociones: equidad percibida de las oportunidades y promociones.
Supervision: equidad y competencia en tareas gestionadas por el supervisor.

Beneficios: seguros, vacaciones y otras prestaciones complementarias.

Reconocimiento: sentido de respeto, reconocimiento y agradecimiento.

Condiciones de trabajo: percepcion relacionada con las politicas, procedimientos, y reglas.
Compafieros de trabajo: percepcion de competencia y simpatia de sus colegas.

Naturaleza del trabajo: disfrute de las tareas reales en si.

AN N N N N N AN

Comunicacion: intercambio de informacion dentro de la organizacion (verbalmente o por
escrito) (Murray, 1999, p. 10).

Asimismo, la JSS no deja de lado la evaluacién de la satisfaccion laboral general, obtenida como
resultado de la sumatoria de sus facetas, al considerar que “la suma de las puntuaciones de las subescalas
supone que todas las facetas han sido evaluadas y que cada una de éstas contribuye por igual a la

satisfaccion general” (Spector, 2002, p. 196).

En este sentido, la satisfaccion laboral es entendida por este modelo como el resultado de la
percepcion del individuo respecto de su empleo en general, asi como de diversos aspectos del mismo.
(Spector, 2002)

En el desarrollo de las investigaciones sobre esta teoria Spector (1985) establece que la
satisfaccion en el trabajo y sus efectos son el resultado de complejas interacciones entre los individuos y
organizaciones. Asimismo sefiala, que las caracteristicas e idiosincrasia de las organizaciones y su

personal moderan y regulan las relaciones entre la satisfaccion laboral y demas variables.

Vale la pena destacar, que este modelo fue pensado en un principio para dar lugar a una escala que
permitiera evaluar especificamente temas relacionados con los servicios humanos, publicos y las

organizaciones sin fines de lucro, sin imaginar que su campo de aplicacion podria ampliarse en gran
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magnitud gracias a su interés en cubrir los principales aspectos de la satisfaccion en el trabajo con

dimensiones claramente divididas e identificables.

Para los efectos del presente trabajo de investigacion se toma en cuenta el modelo propuesto por
Spector (1985) puesto que tal como se ha sefialado anteriormente, la escala abarca una amplia y variada
gama de aspectos y dimensiones que pueden influir en los niveles de satisfaccion , permitiendo dar cuenta
no solo de la percepcidn que presentan los empleados con respecto a la organizacién en la cual laboran,
sino de la medida de agrado o desagrado que poseen en relacion a las actividades, funciones y

responsabilidades que tienen a su cargo.

1.3 Elementos que contribuyen a la Satisfaccion Laboral.

Segun Lopez (s.f.), la satisfaccion laboral ha sido estudiada desde dos vertientes: como respuesta a
caracteristicas individuales o como respuesta a caracteristicas del trabajo. Algunos investigadores le dan
especial importancia a las diferencias que responden a las caracteristicas individuales como tipo de
personalidad, sexo, edad, entre otros; en este grupo pueden nombrarse a Holland (1997); Brief (1998);
Roberts & Forti (1998); Dormann & Zapf (2001); Judge, Heller & Mount (2002), citados por Lopez (s.f.).

En cambio, otros apuntan hacia diferentes aspectos y condiciones del trabajo, tales como el
desempefio, variedad, responsabilidad, rotacion, ausentismo, supervisién y relaciones sociales (Blau,
1999; Pollock, et al., 2000; Osca & Urien, 2001, citados por Lopez, s.f.).

“De los trabajos de estos autores se desprende que el trabajo repetitivo, el sistema de paga
inadecuada, el estrés excesivo, el trabajo aburrido, la falta de sistemas de recompensa y ascensos, y un
ambiente laboral autoritario, entre otros, constituyen las posibles causas del nivel de insatisfaccién que

exhibe un individuo en diferentes escenarios laborales” (Lopez, s.f., p. 6).

La discusion entre los tedricos modernos sobre el papel que juegan la personalidad y las
caracteristicas del trabajo en el aumento de la satisfaccion laboral es intensa. La literatura analizada en
Thomas et al. (2004) citados por Lopez (s.f.), demuestra, en cierto grado, la interaccion de las
caracteristicas individuales y las caracteristicas del trabajo como determinantes de la satisfaccion laboral.
Sin embargo, los resultados de dichos autores demostraron que las caracteristicas (0 contenido) del trabajo

son los determinantes mas importantes de la satisfaccion laboral. Por consiguiente, la presente
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investigacion tomara en cuenta exclusivamente los determinantes de la satisfaccién laboral vinculados al

area laboral del individuo.

En este sentido, Greenberg y Baron (1995), en Vazquez (2001), han definido como indicadores

gue contribuyen a la satisfaccién laboral, los siguientes elementos:

A. Elementos personales (caracteristicas individuales):
-Las diferentes variables de la personalidad.

-El status y la antigliedad.
-El grado en el que el trabajo es congruente con los intereses del individuo.

-La satisfaccion para con su vida en general.

B. Elementos organizacionales (caracteristicas del trabajo):

-Los sistemas de recompensas.
-Calidad de supervision percibida.
-Descentralizacion del poder.
-Estimulacién laboral y social.
-Condiciones de trabajo placenteras.

Por su parte, Melid y Peir6 (1989) citados por Véazquez (2001), han asociado a la satisfaccion
laboral tres factores principales: 1. Satisfaccion con la supervision, 2. Satisfaccion con el ambiente fisico y

3. Satisfaccion con las prestaciones sociales.

2. Intencién de abandono de la institucion.
2.1 Conceptualizacion.

Segtin Staw (1991), citado por Vazquez (2001), “el proceso de decision de abandono voluntario

contempla los siguientes pasos:
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1.-Evaluacion del trabajo actual. 2.-Satisfaccidn-insatisfaccién laboral experimentada:
constituye el estado emocional resultante del grado de satisfaccion o insatisfaccién que
presenta el individuo. Esta conduce a formas alternativas de abandono como el
ausentismo y la conducta laboral pasiva. 3.-Pensar en salir de la organizacion: es una de
las consecuencias de la insatisfaccion laboral. 4.-Evaluacion de la utilidad esperada en la
busqueda y costo de salir de la organizacion. 5.-Intencion de buscar otras alternativas.
6.-Buscar otras alternativas. 7.-Evaluacion de alternativas: si hay alternativas
disponibles, se inicia el proceso de evaluacion de las mismas, en base a especificos
factores del trabajo. 8.-Comparacion de alternativas versus el trabajo actual: si esta
comparacion favorece la alternativa, se estimulara la intencién conductual de salir de la
organizacion, seguida por la respectiva salida o abandono. Si la comparacion favorece el
trabajo actual, el individuo puede continuar buscando, reevaluar la utilidad esperada de
la busqueda, reevaluar el trabajo actual, simplemente aceptar el actual estado de las
cosas, disminuir los pensamientos sobre su salida de la organizacidn, y/o realizar otras
formas de conducta de abandono. 9.-Intencidén de salir/quedarse en la organizacién. 10.-

Salir/quedarse en la organizacion”. (p 59)

Dentro de este extenso proceso, una de los pasos mas claves para la organizacion es precisamente
la intencion definitiva que tiene el empleado de abandonar o permanecer en la organizacion, puesto que

este permite visualizar sus habilidades para retener al personal dentro de las mismas.

Porter y Steers (1973), citados por Samaniego (1998), desarrollaron sus investigaciones sobre
rotacién voluntaria enfocandose en “las expectativas que cada individuo tienen sobre la decision de
abandono. Es decir, cada sujeto enfoca su propia situacion de empleo bajo una serie de expectativas,
referidas a su trabajo actual, al sueldo que percibe, a la promocion a la que tiene acceso, a la supervision
que recibe de sus superiores, y a las relaciones interpersonales (ricas 0 pobres) que mantiene con su grupo
de trabajo”. (p. 8)

En este sentido la intencién de abandono es definida por Wong (1989) como la propensién de

abandonar la institucion si el individuo tiene la oportunidad de hacerlo.

A efectos de la presente investigacion y tomando en cuenta los planteamientos hechos por varios
autores, la intencion de abandonar la organizacion se definirda como el pensamiento resultante de las
expectativas que cada individuo tiene sobre su trabajo actual y la decisién voluntaria de abandonar la

organizacion.
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2.2 Modelos del proceso de Abandono Voluntario.

A lo largo de las Ultimas décadas, varios autores han propuesto diversos modelos conceptuales con
los que se ha buscado determinar el proceso que conlleva la decisién voluntaria de abandonar la

organizacion.

Una investigacion documental desarrollada por Velando (2004) titulada “El proceso de abandono
voluntario: revision de las principales aportaciones realizadas en la literatura” ha determinado que la
mayoria de los modelos acerca del fendmeno de rotacion voluntaria se han centrado principalmente, “en
identificar e integrar las multiples variables potenciales que pueden incidir y explicar dicho
comportamiento, asi como los procesos psicologicos que lo preceden” (p.158)

En total la revisién literaria de Velando (2004) reportd la existencia de seis modelos explicativos
del proceso de rotacion voluntario, dandole un gran peso a las variables causales de la intencién de
abandonar la organizacion como elemento previo de la decision final de buscar otras ofertas y abandonar
su trabajo. Sin embargo, a efectos del planteamiento que se desarrolla en esta investigacion se

desarrollaran los siguientes modelos:

2.2.1 Modelo de March y Simon.

Una de las primeras aproximaciones, en la que se identifica el proceso de abandono
organizacional y que ha servido de base para el desarrollo de numerosos trabajos conceptuales posteriores,
es la de March y Simon (1958), citado por Velando (2004). En este modelo se considera que la rotacién
voluntaria es el resultado de la decisién racional adoptada por el individuo de dejar la empresa, la cual
depende de dos factores principalmente: por un lado, de las percepciones que desarrolla el trabajador
respecto a lo deseable que resultaria abandonar la empresa y, por otro, de las percepciones sobre la
facilidad para hacerlo (Velando, 2004).



Satisfaccion
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Figura 1. Principales relaciones del Modelo de March y Simon (Velando, 2004, p. 158).

2.2.2 Modelo de Vinculos o uniones intermedias de Mabley.
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El modelo propuesto por Mobley (1977) se centra, basicamente, en las consecuencias que tales

actitudes tienen sobre el proceso que conduce a la decision de la rotacion; por lo que es el primer intento

que permite mejorar la comprension del proceso mediante el cual la insatisfaccion deriva, o no, en

comportamientos de rotacion voluntaria. (Velando, 2004)

Asi, “en dicho modelo se reconoce una secuencia de procesos cognitivos y de comportamiento --

con bucles de retroalimentacion-- que median entre la insatisfaccion en el trabajo y el hecho real del

abandono voluntario de la empresa” (Velando, 2004, p.159)

Este modelo, representado en la figura 2, inicia cuando se produce una disminucion en el nivel de

satisfaccion laboral experimentado por el empleado respecto de su puesto actual, de tal forma que si el

individuo esta insatisfecho se pueden desencadenar dos tipos de respuestas: o bien el trabajador tiene

pensamientos de abandonar la empresa o bien desarrolla comportamientos alternativos al abandono tales

como absentismo, comportamientos pasivos, disminucion de la productividad, etc. (Velando, 2004)
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Pensamientos de Alternativas
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Intencién de
Abandonar
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Voluntaria

Figura 2. Modelo simplificado de la rotacion voluntaria propuesta por Mobley Horner y Hollingsworth

(Velando, 2004, p. 158).

Si el trabajador se sitGa en abandonar la empresa, realizard una evaluacién en la que contemplara
conjuntamente la utilidad de buscar alternativas y el coste en el que incurriria en caso de llegar a hacer
efectiva la separacion, de tal forma que si el individuo cree que puede encontrar una alternativa aceptable,
tal percepcion conducira a la generacion de una intencién de basqueda de otras alternativas laborales y a la

posterior busqueda real. (Velando, 2004)

Para los efectos del presente trabajo de investigacion se toma en cuenta el modelo propuesto por
Mobley (1977) y su equipo de investigadores puesto que tal como se ha sefialado anteriormente, el modelo
de los vinculos o uniones intermedias determina que el acto propio de abandonar la organizacién viene
derivado de la insatisfaccion que percibe el empleado respecto a algunos elementos de su trabajo. La
presente investigacion plantea como objetivo dar cuenta si ciertamente altos niveles de satisfaccion
reflejan bajos niveles de intencion de abandono, asumiendo dos premisas fundamentales: en primer lugar,
todos los elementos que determinan el nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral guardan la condicion
ceteris paribus (guardan el mismo peso entre si); y en segundo lugar, al momento de evaluar el nivel de

intencion de abandonar la organizacion se asume la existencia de alternativas de trabajo.
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2.3 Factores influyentes en la Intencion de Abandonar la organizacion.

El proceso de decisién de abandono sugiere que el pensar en salir de la organizacion es el
siguiente paso logico después de experimentar la insatisfaccion, y que la intencién de salir, como
continuacion de otros pasos previos, puede ser el Gltimo paso antes de salir de la organizacion. (Vazquez,
2001, p. 58)

En este sentido, no pocos autores sefialan una relacion existente entre satisfaccion e intencion de
abandonar la organizacion. Como sefialan Shore y Martin (1989), citados por Vazquez (2001), “los
estudios realizados han establecido una relacion entre la satisfaccion laboral y las intenciones de dejar la
organizacion: la satisfaccién laboral general parece estar asociada con las intenciones de rotacion, y
ademas se han reportado significativas correlaciones entre las intenciones de dejar la organizacién y la

satisfaccion con el trabajo en si mismo, y la paga y promocion” (p.21).

Por su parte, Lease (1998), citado por Vazquez (2001), sehala que “las intenciones de dejar la
organizacion han sido vinculadas con caracteristicas del ambiente laboral y con respuestas afectivas hacia
el trabajo (satisfaccion y compromiso), y parecen tener un efecto mas inmediato sobre la rotacion de

personal” (p. 20).

De igual modo, la intencién de irse o abandono de la organizacion que presenten los empleados
guarda relacion directa con las actitudes que mantengan los mismos, y pueden variar segun se refiera al
trabajo o a la organizacion en si misma. Ante esto, Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974), citados por
McFarlane y Martin (1989), sefialan: “las actitudes generales hacia la organizacion puede tener un mayor
impacto en la decision de permanecer con la organizacion mas especifica que las actitudes hacia el trabajo.
(p. 626)

No pocos autores han tratado de asociar diversos factores con la intencion de irse o abandono que
puedan presentar los empleados de una organizacion. Shafer (2002) citado por Ruiz, Ruiz y Martinez
(2007) sefiala una relacion causal entre ética organizacional e intencién de irse de la organizacion, al
referir que en aquellos entornos donde prevalece un comportamiento ético, representando un elemento de
preocupacion de la alta direccién, la intencién de abandono o irse de la organizacion por parte de los
empleados sera menor que en aquellos lugares donde no se trate de garantizar la presencia del mismo. (p.
12)

En este sentido, se presume que “la ética organizacional mejorara aspectos tales como la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, y provocara una menor intencion de abandono, todos
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ellos actitudes laborales estrechamente vinculadas con la permanencia del individuo en la empresa y desde
una perspectiva de Recursos, con la generacion de valor en la empresa.” (Wright, Mc Mahan y Mc
Williams, 1994; Bayona, Gofiiz y Madorran, 2000; citados por Ruiz, Ruiz y Martinez, 2007, p. 12)

A su vez, los autores sefialan que “el mayor interés de las empresas y sus dirigentes en relacion a
la ética no es s6lo por hacer lo correcto, sino por evitar una mala reputacion o conseguir determinados
aspectos que, se cree, mejorardn el funcionamiento organizacional (por ejemplo, mayor credibilidad y
reputacion ante la sociedad, compromiso organizacional, satisfaccidn laboral, atracciéon de los mejores
candidatos, etc.)” (Institute of Business Ethics, 2003; Schwepker, 2001; Romero, 2004; citados por Ruiz,
Ruiz y Martinez, 2007, p.2).

Ante la importancia de la ética organizacional, Ruiz, Ruiz y Martinez (2007), sefialan una serie de
elementos que influyen de manera positiva en la conducta ética como la existencia de un contenido
formal, programas de formacidn que traten de manera mas real el tema de la ética, y la posesién de un

locus de control interno por parte de los empleados.

De igual modo, los autores sefialan que “una cultura organizacional ética, a través del desarrollo
del liderazgo ético, el comportamiento ético observado en los compafieros de trabajo y una politica formal
sobre ética, generard valor a través de actitudes laborales positivas para la empresa que, a su vez,

contribuiran a generar un mayor rendimiento financiero. (p. 1)

Por otra parte, la remuneracion es otro factor que ha sido estudiado como elemento influyente a la
hora de abandonar puestos de trabajo y aceptar ofertas de trabajo. Sin embargo, como sefialan Lee y
Mitchell (1994); Mitchell, Holtom y Lee (2001); Maertz y Campion (2004); citados por Rodriguez,
Guenaga e Iruarrizaga (s.f), “los nuevos modelos de movilidad voluntaria consideran que el
desencadenante del cambio de empresa rara vez es el dinero, sino gque existen otros elementos, como no
ser ascendidos, tener una excesiva carga de trabajo, la marcha de algin amigo, un trabajo repetitivo, etc,

que explican esta decision”. (p.6)

Por su parte, Mobley, 1982, citado por Judge (1993), propuso “una serie de posibles factores que
influyen sobre la intencién de abandono. Estas variables fueron: edad (Porter y Steers, 1973), experiencia
(Mobley, 1982), las tasas de los salarios (Dalton y Todor, 1979), educacién (Mellow, 1980), y alternativas
de mercado laboral (Gerhart, 1990a).” (p.2)

A su vez, De Frutos, Ruiz y San Martin (1998) sefialan que “la persona contintia en la

organizacion porque cambiar su situacion supondria sacrificar las inversiones realizadas.” (p.2).
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Esta decision del individuo de irse o quedarse en la organizacion, en términos de costos-
beneficios, también puede verse influenciada por la interaccion que prevalezca entre la organizacion vy el
individuo. Como sefala Jericd (2001), citado por Frias (2007), “si la interaccion no se facilita, se corre el
riesgo de que las personas disminuyan su compromiso, se marchen a otra organizacién o bien, monten su

propio negocio, perdiendo por lo tanto a profesionales talentosos”. (p.14)

La interaccion entre Persona y Organizacion es referida por Luhmann (1998), citado por Zamora
(2005), en su Teoria de Sistema con un caracter contingente. Segiin  Zamora (2005) la contingencia
sefialada por este autor se refiere “a que ambas, tanto la persona como la organizacién, tienen una amplia
gama de posibilidades de decidir como actuar o comportarse; y que ni la persona, ni la organizacion

pueden fijar en términos absolutos las posibilidades de decision del otro”. (p.20)

A su vez, Luhmann (1998), citado por Zamora (2005), senala: “esta capacidad de eleccion se basa
en las posibilidades actualizadas que se le presentan a los sistemas; por ejemplo, una persona que
llamaremos “X”, puede tener ante si varias ofertas de trabajo, sin embargo la eleccion de una de ellas
implica la suspensién de las otras que, pasado un tiempo, bien pueden ya no estar disponibles como

alternativa”. (p.21)

En este sentido, la persona frente a las ofertas externas que pueden presentéarseles y ante la serie de
elementos que le ofrece el lugar donde trabaja posee la potestad de seleccionar la opcidén que mejor se
adapte a sus necesidades. Este hecho podria traer como consecuencia una gran disyuntiva para el
individuo en cuanto a su decision de quedarse en la organizacién o aceptar la oferta de otra empresa del

mercado.

Ante esto, Frias (2007) senala: “el talento es escaso, y si las personas sienten que no son
valoradas, reconocidas o bien, que el trabajo no les reporta grandes desafios, es altamente probable que se

orienten hacia la busqueda de mejores expectativas laborales”. (p.5).

Mobley (1977), citado por Victor (2003), sostiene que “los costos del cambio pueden ser altos o
bajos. Si son altos, el individuo evaluara de nuevo su trabajo actual, limitando su forma de pensar sobre la
conveniencia de su marcha, o adoptando otras estrategias de conducta de abandono (retrasos, absentismos,
etc.). Por el contrario, si la percepcion de cambios encuentra alternativas de costos no prohibitivos,
investigard exhaustivamente la alternativa concreta evaluando el trabajo actual con la alternativa; si no la
encuentra aceptable evaluara su posicion actual, continuando la busqueda o se desviaré hacia otras formas
indirectas de abandono. Si la comparacion resulta favorable a la nueva alternativa considerada, estimular

la intencién de marcha.” (p. 7)
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De ahi la importancia de mantener niveles de satisfaccion aceptables entre los empleados, de
modo de lograr, en la medida de lo posible, retenerlos en la organizacién, evitando la aceptacién, por parte

de los mismos, de ofertas provenientes del mercado de trabajo.

Todo esto deriva en el caracter relevante de la decision del individuo ante la intencion de
abandono de la organizacion. Como refiere Weitz (1952), citado por Judge (1993), “la importancia
insatisfaccion del trabajo con el intento de abandono depende de la disposicién general de los

individuales™. (p.6)

A su vez, como sefiala Zamora (2005), “examinar ésta tal como lo indican Luhmann y De Georgi
(1993), implica abordar la primera y fundacional decision de la persona en su lugar de trabajo. Su
relevancia se sostiene en que esta decision hace posible y configura- a modo de premisa-otras mdultiples

decisiones organizacionales”. (p.9)
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

En toda investigacién cientifica se hace necesario que los hechos estudiados asi como las
relaciones que se establecen entre estos y los resultados obtenidos, retnan las condiciones de fiabilidad,
objetividad y validez interna; por tanto, se requiere delimitar los procedimientos de orden metodoldgico, a
través de los cuales se intenta dar respuesta a las interrogantes que son objeto de estudio (Balestrini,
2002). En este sentido, el marco metodoldgico de la presente investigacion sitla en detalle el conjunto de
métodos, tipo y disefio de investigacidn e instrumentos que se emplearan en el proceso de recoleccion de
datos durante la fase de campo, cuidando siempre los aspectos referidos a la factibilidad y validez de la

investigacion en pro de obtener resultados confiables y generalizables.

1. Disefio y tipo de investigacion.
1.1  Tipo de Investigacion.

La presente investigacion, referida al estudio de la relacion existente entre la satisfaccion
laboral y el nivel de intencién de abandono institucional de los docentes universitarios a tiempo
completo, consistié en un estudio de tipo correlacional ya que el mismo tuvo como propésito
medir el grado de relacion que existe entre dos o mas variables (Baptista, Hernandez y
Fernandez, 1991) .

1.2 Disefio de Investigacion.

El plan o estrategia global de la investigacién, se definid bajo un disefio de tipo no
experimental transeccional. En primer lugar, porque la informacion recogida se obtuvo de su
contexto natural y no se contempléd en ningin momento la manipulacion de las variables

estudiadas (Baptista, Hernandez y Fernandez, 1991); y en segundo lugar, porque la recoleccion
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de datos se produjo en un momento dado con el fin de poder describir las variables y su

relacion en un tiempo determinado y no en intervalos de tiempo.

2.- Unidad de Analisis, Poblacién y Muestra.
2.1 Unidad de andlisis.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (1991) la unidad de andlisis equivale a quienes van a ser
medidos; en este caso, estuvo constituida por el conjunto de profesores universitarios a tiempo completo,
que llevan a cabo investigaciones, procesos académicos y/o que se desempefian en cargos administrativos;

en dos universidades privadas del area metropolitana de Caracas.

2.2 Poblacion.

“La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998, p.204). Partiendo de ésta definicion,
en la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por profesores universitarios que

cumplieran, de manera rigurosa, los siguientes dos criterios:

e Profesores que permanezcan fijos en la institucion, es decir, con una antigiiedad minima de
dos afios de servicio y,
e Profesores que laboren tiempo completo en la misma, bien sea llevando a cabo

investigaciones, procesos académicos y/o desempefiandose en cargos administrativos.

Las Instituciones académicas que han sido delimitadas a efectos de la presente investigacion
fueron la Universidad Catdlica Andrés Bello, Universidad Metropolitana y Universidad Santa Maria. La
delimitacion de estas tres universidades respondié fundamentalmente a dos criterios. En primer lugar,
dichas instituciones constituyen los entes universitarios con mayor demanda, pues son las que ofrecen la
mayor diversidad y cantidad de carreras, motivo por el cual estas instituciones resultan altamente
atractivas tanto para alumnos como para docentes; y en segundo lugar, se cuenta con una buena

accesibilidad de la informacion en las mismas.
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Sin embargo, de las tres Universidades sefialadas anteriormente, la recoleccion de datos pudo
hacerse efectiva solo con la Universidad Catélica Andrés Bello y la Universidad Metropolitana de
Caracas. El acceso a la informacion en la Universidad Santa Maria no pudo hacerse efectivo por motivo
de la carente disponibilidad y disposicion del area de Recursos Humanos en participar en la investigacion
y la gran dificultad de obtener informacion y autorizacién por parte del Vice-rectorado administrativo de
dicha Universidad.

2.3 Muestra.

Como sefiala Sudman en 1976, citado por Baptista, Hernandez y Fernandez (1991) la muestra
puede ser definida como “un subgrupo de la poblacion” (p. 210). En este sentido, partiendo de las
caracteristicas propias de cada Universidad y de la unidad de analisis delimitada anteriormente, se realizé
un muestreo probabilistico estratificado que garantizé dos importantes aspectos metodol6gicos: en primer
lugar, todos los elementos de la poblacién tuvieron la misma posibilidad de ser escogidos (Baptista et. al,
1991); y en segundo lugar, se garantizaron resultados homogéneos en cada universidad y heterogéneos
entre las mismas dando cuenta de hallazgos relevantes y diferenciales en los dos estratos de la
investigacion: Universidad Catdlica Andrés Bello y Universidad Metropolitana.

El procedimiento de muestreo se inicié con la determinacion del tamafio muestral general a través
de la ecuacion para poblaciones de N conocidas (N=261) proveniente de la sumatoria de las poblaciones
de la UCAB (111) vy la UNIMET (150), tal como

se indica a continuacion: n=

Z2XxNXpxq

(N-1)xe?) + (Z*x px q)

1.96% x 261 x 0.50 x 0.50

((261-1) x 0.052) + (1.962 x 0.50 X 0.50)

n= 156
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Una vez determinado el tamafio de la muestra total, se procedi6 a determinar el tamafio muestral
para cada estrato (universidad), para ello se utiliz6 la ecuacion propuesta por Hernandez et.al (1991:217)
con el fin de calcular el coeficiente para estratificar la muestra (fh):

n
fh= —

N fh : fraccion del estrato.

n : tamafo obtenido de la muestra total.
N : tamafio de la poblacion total.

De esta manera, la fraccion del estrato fue la siguiente:

156
fh= ———
261 fh= 0.59

Posterior a esto, el total de la subpoblacion se multiplicé por esta fraccion constante y se obtuvo
el tamafio de muestra para el estrato (Hernandez et. al, 1991). Los célculos de la muestra para cada estrato

se muestran a continuacion:

Tabla N° 1. Distribucion de la Muestra Ideal.

Tamario del Coeficiente

Estrato Estrato de Racimo Mll:j?;lr a
Nh fh
Universidad Catélica
Andrés Bello i 0.5964 67
Universidad 150 0.5964 39

Metropolitana

Total 156




2.3.1 Descripcion de la muestra.
La muestra definitiva estuvo conformada por 131 sujetos, representando un porcentaje de
respuesta del 83%. A continuacion la tabla N° 2 muestra los detalles por institucion.

Tabla N° 2. Distribucion de la muestra por Encuestas e indice de Respuesta.

Encuestas Valores Total Indice de
Recibidas Perdidos Respuesta
Universidad Catolica
0,
Empresa Andrés Bello 51 16 67 76,12%
Universidad 80 9 89 89,89%
Metropolitana
Total 131 156 83,97%
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El promedio de edad de la muestra fue de 51 afios, el 55,72% de los sujetos es de sexo femenino

mientras que el porcentaje restante (44,27%) corresponde al sexo masculino, el 52,67% cuenta con un

nivel académico de maestria, la media de antigliedad en la empresa es de 14 afios, el 22,90% posee un

nivel de escalafon de agregado, el 21,42% un nivel de titular y el porcentaje restante se distribuye entre los

niveles de instructor, asistente y asociado (18,32%, 14,50%, y 20% respectivamente), 71,75% de los

sujetos se ubican en la unidad académica, 22,90% en la unidad administrativa y el 5,34% restante en la de

investigacion, 64,1% de los sujetos encuestados ejercen cargos de profesor tiempo completo 10,7% son

directores 14,5% coordinadores y el 10,7% restante ejercen como jefes de departamentos.

Las tablas N° 3 a la 9 muestran los detalles de los datos demograficos de la muestra final de la

investigacion.



Tabla N° 3. Distribucion de la muestra final por Género

Distribucién de la muestra final por Género

Frecuencia Porcentaje
Femenino 73 55,72%
Masculino 58 44.27%
Total 131 100%

Tabla N° 4. Distribucion de la muestra final por Edades.

Distribucion de la muestra final por Edades

Frecuencia Porcentaje

Edades 24 - 30 5 3,81%
31-37 10 7,63%

38 -44 25 19,08%

45-51 24 18,32%

52 -58 29 22,13%

59 -65 26 19,84%

66 — 72 12 9,16%

Total 131 100%

Media 51




50

Tabla N° 5. Distribucion de la muestra final por Nivel Académico.

Distribucién de la muestra final por Nivel Académico

Frecuencia Procentaje
Nivel Académico Maestria 69 52,67%
Doctorado 38 29,01%
Especializacion 24 18,32%
Total 131 100%

Tabla N° 6. Distribucion de la muestra final por Antigliedad.

Distribucién de la muestra final por Antigiedad

Frecuencia Porcentaje

Antigiiedad 1-5 16 12,21%
5-9 23 17,55%
9-13 38 29,00%
13-17 13 9,23%
17-21 11 8,39%
21-25 11 8,39%
25-29 9 6,87%
29-33 9 6,87%
33-37 0 0%
37 -41 1 0,76%

Total 131 100%
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Media 14

Tabla N° 7. Distribucion de la muestra final por Unidad Organizativa.

Distribucion de la muestra final por Unidad Organizativa

Frecuencia Porcentaje
Unidad Organizativa Académica 94 71,75%
Administrativa 30 22,90%
Investigacion 7 5,34%
Total 131 100%

Tabla N° 8. Distribucion de la muestra final por Nivel de Escalafén.

Distribucién de la muestra final por Nivel de Escalafon

Frecuencia Porcentaje
Escalafon Instructor 24 18,32%
Asistente 19 14,50%
Agregado 30 22,90%
Asociado 26 20%
Titular 32 21,42%
Total 131 100%

Tabla N° 9. Distribucién de la muestra final por Cargo.



Distribucién de la muestra final por Cargo

Frecuencia Porcentaje

Cargos Profesor tiempo completo 84 64,1
Director 14 10,7

Coordinador 19 14,5

Jefe de departamento 14 10,7

Total 131 100%
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3.- Variables: definicion conceptual y operacional.
Dada la importancia que tienen las variables en todo proceso de investigacion, y la determinacion

bajo la cual los investigadores orientan el proceso de estudio de las mismas, a continuacion se presentara
para cada variable, la definicién conceptual y operacional que se mantuvo presente durante el proceso de

investigacion.

3.1 Satisfaccion Laboral.

Definicion Conceptual: Conjunto de sentimientos resultantes de la evaluacion realizada por el

individuo, sobre diversos aspectos de su lugar trabajo. (Spector, 1985, p. 695).

Definicion Operacional: estado emocional positivo 0 negativo resultante de la evaluacion de 36

items, medidos a partir de 4 niveles de respuesta (muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de
acuerdo); asignando el valor 1 al nivel “muy en desacuerdo”, 2 al nivel “en desacuerdo”, 3 al nivel “de
acuerdo” y finalmente 4 al nivel “muy de acuerdo”. Como resultado final se obtendran valores promedios
de respuesta que oscilaran entre 1y 4 puntos, asignandole una escala cualitativa que va desde un nivel de
instatisfaccion laboral hasta un nivel alto de satisfaccion laboral (VER ANEXO D)

Tabla N° 10. Operacionalizacién de la variable Satisfaccion laboral

Definicion

Dimensiones Indicadores items
Conceptual

1.1 Siento que me estan pagando una
1. Remuneracion: | cantidad justa por el trabajo que

Conjunto de realizo
; i nceptos salariales
Satisfaccion | ©© .
que recibe el 1.2 Los al_Jment_os salariales ,son
Laboral: individuo pocos y distanciados entre si 1,234
perlodlc'amente a 1.3 Me siento poco valorado por la
cambio de la ; ;
- empresa cuando recibo mi sueldo
prestacion de
servicio. 1.4 Me siento satisfecho con mis

oportunidades de ascenso salarial




Definicion . . . -
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
2.1 Realmente hay pocas oportunidades de
2. ASCENSOSY | ascenso en mi trabajo
Promociones: | 2.2 Aquellos que realizan bien su trabajo,
Conjunto de tienen una buena posibilidad de ser
oportunidades de | zscendidos 8,9,10,
transicion que el | 2.3 | os empleados reciben ascensos en la 1
individuo tiene | misma medida que en otras empresas
haciaa unnivel | 2 4 Estoy satisfecho con mis oportunidades
Superior. de ascenso
3. Supervision: 3.1 Mi supervisor es muy competente
Competencias realizando su trabajo
desarrolladas por el . . - . 15.16
supervisor en lo 3.2 Mi supervisor es injusto conmigo 1,7 )
gl:ieé;ezzecé?sil!naal 3.3 Mi supervisor muestra muy poco interés '
gestic P ’ | por los sentimientos de sus subordinados 18
liderazgo y
... | conocimientodel | 34 Me siento a gusto con mi supervisor
Satisfaccion | trabajo que realiza
Laboral: | 41 Noestoy satisfecho con los beneficios
4. Beneficios: que recibo
Agregado de
conceptos no 4.2 Los beneficios que recibimos son tan 2293
salariales que buenos como en la mayoria de las empresas 2’4 ’
devenga el :
individuo seguros, | 4.3 El paquete de beneficios que tenemos es 25
vacaciones y otras | equitativo
prestaciones . -
complementarias 4.4 E>f|sten beneficios que no tenemos y
deberiamos tener
5.1 Cuando realizo un buen trabajo, recibo el
reconocimiento apropiado
5. . . . .
Reconocimiento: 5.2 Siento que mi trabajo no es apreciado 29,30,3
sentido de respeto, | g 3 Aqui tenemos pocos reconocimientos
reconocimiento y 32

agradecimiento.

para los trabajadores

5.4 Siento que mi esfuerzo no es
recompensado como deberia ser.
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Definicion . . . -
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
. 6.1 Muchas de nuestras reglas y
6. Condlcpnes de procedimientos dificultan realizar un buen
trabajo: trabajo
percepcion
relacionada con las | 6-2 Mis esfuerzos por realizar un buen trabajo | 36,37,38,
politicas, rara vez son blogueados por la burocracia 29
procedimientos, y | 6.3 Tengo demasiado trabajo
reglas.
6.4 Cuando me asignan un trabajo, no recibo
una buena explicacién de cémo hacerlo
7. Compafrieros de | 7-1 Me agradan las personas con las que
trabajo: trabajo
percepmc')n_ de | 7.2 Tengo que realizar muchos esfuerzos 43,4445,
competenciay
simpatia de sus | 7-3 Me divierto con mis compaiieros de trabajo 46
Satisfaccion colegas. 7.4 Hay demasiadas discusiones y peleas en el
trabajo
Laboral:
8.1 A veces siento que mi trabajo no tiene
sentido
8. Naturaleza del
trabajo: disfrute | 8-2 Me gusta lo que hago en mi trabajo 50,51,52,
de las tarea’s reales 8.3 Me siento orgulloso por el trabajo que 53
ensi. realizo
8.4 Mi trabajo es agradable
9.1 En esta empresa la comunicacion me
9. Comunicacién: | parece buena
. mtercaﬁ]blo de 9.2 Los objetivos de la organizacién no estan
mformamor? der_ltro claros para mi 57,58,59,
de la organizacion
9.3 A menudo siento que no sé lo que esta 60

(verbalmente o por
por escrito).

ocurriendo con la organizacion

9.4 Cuando me asignan un trabajo, no recibo
una buena explicacion de como hacerlo
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3.2 Intencion de Abandonar la institucion.
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Definicion Conceptual: Propension de abandonar la institucion si el individuo tiene la oportunidad de

hacerlo (Wong, 1989)

Definicién Operacional: Pensamiento resultante de las expectativas que cada individuo tiene sobre su

trabajo actual y la decision voluntaria de abandonar la institucion, ante la evaluacion de 36 afirmaciones,

medidas a partir de 4 niveles de respuesta (muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo);

asignando el valor 1 al nivel “muy en desacuerdo”, 2 al nivel “en desacuerdo”, 3 al nivel “de acuerdo” y

finalmente 4 al nivel “muy de acuerdo”. Como resultado final se obtendran valores promedios de respuesta que

oscilaran entre 1 y 4 puntos, asignandole una escala cualitativa que va desde el nivel mas bajo de intencion de

abandono (donde se considera que no hay la percepcién de dicha variable), hasta un nivel alto de intencién de
abandono institucional (VER ANEXO E)

Tabla N° 11. Operacionalizacién de la variable Intencion de abandono institucional.

Definicion

remuneracion un poco inferior a la
actual.

Dimensiones Indicadores items
Conceptual
1.1 Si recibiera un mejor sueldo en
» otra institucion seguramente no
1. Remuneracion: | estaria trabajando aqui.

Conjunto de

Intencién de | conceptos salariales | 1.2 Aceptaria la oferta de otra
Abandono que recibe el institucion asi me pagaran el mismo
Institucional individuo paquete salarial que devengo 56,7
periodicamente a | actualmente
cambio de la
prestacion de 1.3 Aceptaria trabajar en otra
servicio. institucion asi obtenga una




gz:(r:l:;tounal Dimensiones Indicadores Items
2.1 De obtener mayores oportunidades
de promocion en otra institucion, no
2. Ascensos y estarfa trabajando aqui.
Promociones:
Conjunto de 2.2 Teniendo posibilidades de ascensos
oportunidades de | iguales a los que devengo en mi trabajo 12,13,
transicion que el actual, probablemente aceptaria la oferta 14
individuo tiene de otra institucion.
hacia a un nivel
superior. 2.3 Asi no tenga oportunidades de
ascender me iria igualmente a otra
institucion.
3.1 Seguramente si tuviera la
3. Supervision: oportunidad de trabajar con un
Competencias supervisor mas competente y agradable,
Intencién de | desarrolladas por el aceptaria cambiar de institucion.
Abandono | Supervisor en lo AU€ 1 3 2 si supiera que en otro trabajo tendria
Institucional respzcta alagestion | . relacién con mi supervisor similara | 19,20,21
? personal, la que tengo actualmente, me iria a otra
liderazgo y L
- institucion
conocimiento del
trabajo que realiza | 3.3 No importa si mi superior tendra una
buena relacion conmigo, igual aceptaria
trabajar en otro lugar.
4. Beneficios: 4.1 Con beneficios mas atractivos a los
Agregado de gue percibo en la actualidad,
conceptos no definitivamente aceptaria trabajar en
salariales que otra institucion
devenga el
individuo por su 4.2 Aceptaria cambiar de institucion, asi 26.27.28

trabajo tales como

seguros, vacaciones

y otras prestaciones
complementarias

reciba los mismos beneficios que tengo
en este trabajo.

4.3 Seguramente aceptaria otras ofertas
asi reciba beneficios menos atractivos.
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Definicion . . . -
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
5.1 Tendrian que ser mayores los
estandares de reconocimiento y
agradecimiento para que yo pueda aceptar
o otra oferta.

5. Reconocimiento:

Sentido de respeto, | 5.2 Para abandonar esta institucion e irme
reconocimientoy | a otra me conformo con tener el mismo 33,34,35
agradecimiento. respeto y seguridad que tengo

actualmente en mi trabajo
5.3 Asi mi esfuerzo no sea valorado y
respetado como lo ha sido hasta ahora,
igualmente aceptaria irme.

- 6.1 Si me aseguran mejores condiciones

6. Condiciones de . g_ . J .

. de trabajo, definitivamente aceptaria la
trabajo:
oferta.
Intencion de ;
Conjunto de . L
. 6.2 Me marcharia a otro trabajo asi
Abfelndpno politicas, normas, tuviese que responder a el misjmo
Institucional practicas y a P > 40,41,42
. esquema de normas y procedimientos que
procedimientos .
. me exigen actualmente.
impuestos por la
organizacion. 6.3 Asf no tenga buenas condiciones de
trabajo aceptaria la oferta de otra
institucion.
7.1 Si tuviera la garantia de tener mejores
7. Comparieros de | relaciones con mis compafieros en otro
trabajo: trabajo, seguramente aceptaria irme.
Relaciones 7.2 Solo aceptarfa otras ofertas de trabajo
interpersonales y de | con la seguridad de tener el mismo
g 47,48,49

trabajo que
desarrolla el
individuo con
compafieros..

feeling que tengo actualmente con mis
comparieros.

7.3 No importa la relacion que vaya a
tener con mis colegas de trabajo, igual
aceptaria irme a otra institucion.
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Intencion de
Abandono
Institucional

8. Naturaleza del
trabajo:

8.1 Cambiaria el trabajo que tengo
actualmente si me ofrecen funciones de
mayor nivel

8.2 No aceptaria ninguna oferta que
impligue funciones y responsabilidades

Funciones, tareas y | distintas a las que estoy a cargo en este | 53,54,55
responsabilidades momento.
propias del puesto de
trabajo. 8.3 Si me ofrecen un trabajo con
funciones no tan agradables como las
que tengo actualmente, igual aceptaria
la oferta.
9.1 La organizacion me garantiza una
L buena comunicacion, aceptaria irme a
9. Comunicacion: | yrapaiar con ellos.
intercambio de
informacién dentro | 9.2 Bajos los mismos esquemas de
de la organizacién | comunicacion institucional que tengo 61,62,63

(verbalmente o por
por escrito).

en mi trabajo, aceptaria otras ofertas

9.3 Aceptaria irme a otro trabajo asi no
tenga buena conexion con la
institucion.

3.3 Variables demogréficas.
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En la presente investigacion fueron consideradas las siguientes variables demogréaficas: género, edad,

nivel académico, afios de servicio (antigiiedad), nivel en escalafén, unidad a la que pertenece (académica,

administrativa o de investigacion) y cargo.

La razon de esta decision responde al interés en determinar si tales variables ejercen influencia sobre las

variables satisfaccion laboral e intencién de abandono, considerando estas dos Ultimas como principales a

efectos de la investigacion.

4. Estrategias para la recoleccion, procesamiento y analisis de los datos.

4.1 Instrumentos para la recoleccion de datos.

La recoleccion de datos para el estudio y anélisis de las dos variables se realizd por medio de dos

instrumentos que fueron unificados en un solo cuestionario, dada la necesidad de medir la relacion entre ambas
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variables empleando como base las mismas dimensiones, de modo de poder confrontarlas y evitar la irrelevancia

de colocar los mismos elementos en dos cuestionarios separados. (VER ANEXO C)

En este sentido, se unificé en un solo cuestionario el instrumento creado por Spector (1985) y un
instrumento para la evaluacién de intencion de abandono especialmente disefiado para el presente estudio. Cabe
destacar que en el caso del segundo instrumento se implemento una etapa de revision y validacion del mismo, de

modo de contar con una herramienta lo mas confiable posible en la recoleccion de datos.
4.1.1 Variable satisfaccion laboral.

Para la recoleccion de los datos de la variable satisfaccion laboral, se tom6 como referencia el
instrumento denominado Job Satisfaction Survay (JSS- Sondeo de satisfaccion laboral) disefiado por Spector
(1985) en Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development of the job Satisfaction Surveys.
Dicho instrumento fue creado al detectarse la necesidad de obtener escalas que puedan medir aspectos
relacionados con los servicios humanos y las organizaciones sin fines de lucro, aunque claramente puede ser
aplicable a otros tipos de investigaciones; ademas de que el disefio del mismo pretendia, desde un primer
momento, cubrir los principales aspectos de satisfaccion en el trabajo con dimensiones claramente divididas e
identificables. El desarrollo de la JSS se basa en la posicién tedrica de que la satisfaccién laboral representa una

reaccioén afectiva o de actitud hacia un trabajo (Spector, 1985). (Ver anexo C).

Para la determinacion del nivel de satisfaccion, la escala anteriormente descrita aborda nueve aspectos
de la satisfaccién en el trabajo, que fueron seleccionados de una revisién de la literatura sobre las dimensiones de
la satisfaccion laboral. Estos nueve elementos y sus correspondientes reactivos se encuentran reflejados en la
tabla N°. 10.

A. Confiabilidad:

A través de un analisis de la literatura sobre los diustintos elementos que afectan la vida laboral del
individuo, fueron seleccionadas nueve dimensiones o subescalas, las cuales resultaron ser la combinacion mas
representativa de una evaluacion de satisfaccion laboral en cualquier &mbito organizacional. En este sentido, la
confiabilidad de los datos sugiere que la escala total y sus dimensiones tienen consistencia interna razonable, y la
evaluacion de datos test-retest indican una buena fiabilidad en el tiempo (Spector, 1985). De hecho, a pesar de
que los datos utilizados en la primera aplicacién del instrumento fueron recogidos con 18 meses de distancia,
significando un periodo de muchos cambios e interrupciones, el instrumento demostr6 una notable consistencia

en los resultados de la satisfaccion laboral.
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B. Validez:

La Job Satisfaction Survay (JSS) arrojé resultados de validez significativamente mayores que
cero y de magnitud razonable obteniendo un valor alpha de crombach de 0,80. Igualmente, ha sido utilizada y
validada por otros autores como es el caso de Murray (1999), quién aplico dicho instrumento en su investigacion

sobre los diferentes niveles y fuentes de satisfaccion laboral.

4.1.2 Variable Intencion de abandono.

Dada la necesidad de medir los niveles de intencion de abandono presentes en la muestra de estudio, se
disefié un instrumento que respondiera a las mismas dimensiones empleadas en el instrumento de satisfaccion
laboral, esto en beneficio de poder medir la relacion entre ambas variables tomando como base los mismos

elementos, confrontando unos con otros y garantizando la igualdad de condiciones.

En este sentido, fueron creados 27 reactivos, tres (3) por cada dimension de las nueve (9) empleadas, con
la idea de enfrentar a los sujetos a responder ante situaciones hipotéticas de condiciones laborales superiores,

similares o inferiores a las que poseen.

A su vez, las opciones de respuesta fueron presentadas con una escala tipo Likert de cinco (5)
alternativas de respuesta: Muy en desacuerdo (MED), En desacuerdo (ED), De acuerdo (3) y Muy de acuerdo
(MDA), asignando el valor 1 al nivel “muy en desacuerdo”, 2 al nivel “en desacuerdo”, 3 al nivel “de acuerdo” y

finalmente 4 al nivel “muy de acuerdo”.

La prueba piloto de dicho instrumento se realizd con una muestra de 30 sujetos, obteniéndose un alpha
de Cronbach de 0,773, lo que quiere decir que la aplicacidon de este instrumento es altamente confiable para la

determinacion del nivel de intencion de irse de los docentes universitarios.

De igual modo, el proceso de validacion del instrumento conto con la revision de dos expertos en el area
de investigacion de ciencias sociales, quienes dieron sus recomendaciones, y posteriormente su aprobacion y
visto bueno para aplicarlo como herramienta de recoleccion de datos de la variable intencion de abandono. (VER
ANEXOS Ay B)
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4.2 Procedimiento para la recoleccién de datos.

El trabajo de campo para la recoleccién de la informacién fue desarrollado estableciendo, en primer
lugar, un contacto con representantes de los departamentos de Recursos Humanos de cada institucion
universitaria. Una vez contactados estos representantes, se procedio a proponer y ejecutar una reunién con cada
uno de ellos de modo de dar a conocer los objetivos de la presente investigacion, el proceso de trabajo de campo
y la importancia que tienen las instituciones universitarias para el presente estudio, esto con el fin de obtener el

apoyo solicitado en cuanto al contacto de los docentes que seran sujetos de la investigacion.

Dado el apoyo por parte de los departamentos de Recursos Humanos de cada universidad, se procedié a
establecer el contacto con los profesores necesarios, en funcion de los criterios anteriormente sefialados y bajo la
cantidad muestral de docentes por universidad, resultante del muestreo probabilistico estratificado aplicado a la

poblacién.

Una vez constituidos los contactos con los sujetos de estudio por universidad, en pro de obtener la mayor
aceptabilidad posible, se les dio a conocer a los mismos los objetivos de la investigacion, explicandoles en qué
consistia y la importancia que adquiria su participacion para llevarla a cabo. Aunado a esto, se les hizo especial
énfasis en el anonimato que tendria su participacion en el estudio, esto con el fin de crear una mayor comodidad

en el docente al momento de contestar el instrumento.

4.3 Procesamiento y analisis de los datos.

Tanto para la variable satisfaccion laboral como para la variable intencion de abandonar la institucion, el
procesamiento se realiz6 a través de la puntuacion promedio de las respuestas a cada uno de los items en cada
variable, lo cual permitié determinar el promedio de la satisfaccion general y el promedio de satisfaccion con
respecto a las nueve dimensiones mencionadas anteriormente, asi como el nivel de intencién de irse

predominante en el docente universitario.

Aunado a esto, se aplicaron métodos de estadistica descriptiva para explicar la satisfaccion laboral y los
niveles de intencion de abandono predominantes entre los profesores universitarios, calculando las medias
aritméticas y la desviacion estandar de ambas variables. Una vez realizada la explicacion descriptiva de ambas
variables, se emplearon los métodos de estadistica inferencial con el fin de calcular la correlacion entre el

puntaje arrojado en cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral evaluadas y el puntaje obtenido por cada
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reactivo de la variable intencidn de irse, repitiendo el mismo procedimiento con los resultados de la satisfaccién
general. El estadistico utilizado para la determinacién de estas correlaciones fue “r” de Pearson ya que, es aquel
que “intenta determinar con qué precision describe o explica la relacion entre variables una ecuacion lineal o de
cualquier otro tipo” (Spiegel, 1997, p. 322). Dicho coeficiente de correlacion varia entre -1 y +1, en los cuéles
los signos indicarén el tipo de relacion entre las variables, mientras que su valor indicara el grado o intensidad en

que las mismas se encuentran relacionadas (Spiegel, 1997).
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CAPITULO V
ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presenta el analisis estadistico de los resultados del estudio, realizado en dos niveles
para ambas variables. En primer lugar, se presentan los resultados para la muestra total, tanto la descripcion de
las variables, como la comprobacién de hipotesis y los objetivos del estudio Y posteriormente, se presenta el

contraste de las variables por Universidad y por conjunto de variables socio-demograficas.
1.- Satisfaccion Laboral.

La tabla N° 12 y el gréafico N° 1 presentan los estadisticos descriptivos obtenidos para la variable
satisfaccion laboral, la cual arroj6 una media de 2,89; segun la tabla N° 12, puede afirmarse que se trata de un

nivel intermedio de satisfaccién laboral.

Tabla N2 12. Estadisticos descriptivos para Satisfaccién Laboral.

N Media Desv’iacic’)n
Estandar

Beneficios 131 2.36 0.61
Comunicacion 131 2.89 0.61
Compaiieros de trabajo 131 3.30 0.50
Condiciones de Trabajo 131 2.55 0.53
Naturaleza del Trabajo 131 3.46 0.43
Promociones 131 2.78 0.65
Reconocimientos 131 2.93 0.60
Remuneracion 131 2.48 0.64
Supervision 131 3.22 0.51

Satisfaccion Laboral 131 2.89 0.40
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3.47

Grafico N2 1. Media de Satisfaccién Laboral y sus componentes.

En cuanto a las dimensiones de esta misma variable, tal como se puede apreciar en el grafico N° 1, el
componente de naturaleza del trabajo presenta la media mas alta en la muestra (3,47), seguido del componente
comparfieros de trabajo (3,30) y supervision (3,23), ubicandose estos en un nivel intermedio de satisfaccion
laboral. Por otra parte, los componentes reconocimiento (2,94), comunicacion (2,90), promociones (2,79) y
condiciones de trabajo (2,56) se ubican en un nivel bajo de satisfaccion laboral con una clara tendencia hacia el
nivel intermedio del mismo. Por Gltimo, los componentes que presentan las medias mas bajas de la muestra
respecto a la satisfaccion laboral son: el componente remuneracion (2,48) y el componente beneficios (2,36), los
cuales son calificados dentro de un nivel bajo de satisfaccion laboral, esto quiere decir que ciertamente existe
una percepcion satisfactoria por parte de los deocentes universitarios respecto a los distintos aspectos de su
trabajo, sin embargo este grado de satisfaccion es bajo y resulta importante evaluar que elementos se deben

gestionar para elevar los niveles de esta variable en los entrevistados.
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Estos resultados permiten afirmar que la muestra manifiesta una satisfaccién laboral intermedia,
marcada principalmente por la percepcion que tienen los docentes universitarios de sus
funciones/responsabilidades/tareas y de su rol dentro de la Universidad; asi como de la buena percepcién que
tienen sobre sus relaciones interpersonales con sus pares/comparieros de trabajo y lideres/supervisores/jefes.

No obstante, también puede observarse que el nivel de satisfaccion general percibido por los docentes
universitarios se ve afectado ante la poca satisfaccion que refleja la muestra sobre los conceptos salariales
(salario mensual, utilidades, bono vacacional, bonos especiales, entre otros) y los aspectos no salariales (apoyo
econdmico, descuento en matricula para hijos, flexibilidad de horario, dias de vacaciones, entre otros), que
ofrecen las universidades donde estos laboran.

2.- Intencion de Abandonar la Institucion.

La tabla N° 13 y el grafico N° 2 presentan los estadisticos descriptivos obtenidos para la
variable intencion de abandono institucional, la cual arrojé una media de 1,89; segun la tabla N° 13
puede afirmarse que se trata de un bajo nivel de intencion de abandono de la institucion por parte de la

muestra.

Tabla N2 13. Estadisticos descriptivos para Intencidon de Abandono Institucional.

N Media Desv’iacic’)n
Estandar

Beneficios 131 1.70 0.53
Comunicacion 131 1.70 0.56
Compaiieros de trabajo 131 1.78 0.69
Condiciones de Trabajo 131 1.90 0.65
Naturaleza del Trabajo 131 2.08 0.62
Promociones 131 1.97 0.63
Reconocimientos 131 2.04 0.57

Remuneracion 131 1.86 0.63
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Supervision 131 1.64 0.57

Intencion de Abandono 131 1.88 0.38

En cuanto a los componentes de la variable intencion de abandono institucional, tal como se observa en
el grafico N° 2 las dimensiones naturaleza del trabajo (2,08) y reconocimiento (2,04) presentan las medias mas
altas de la muestra, traduciéndose ambas en un nivel bajo de intencién de abandono institucional, seguidas por
las dimensiones promociones (1,97), condiciones de trabajo (1,90), remuneracion (1,86), compafieros de trabajo
(1,78), beneficios (1,70), comunicacion (1,70) y supervision (1,64) las cuéles reflejan un nivel muy bajo de
intencién de abandono con una fuerte tendencia hacia un nivel bajo de intencion de abandonar la institucién ante

alguna oferta del mercado.
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3.50 -
3.00 ~
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: 1.7 : :
2.00 1 170 170 8 1.64

1.50
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Gréfico N° 2. Media de Intencién de Abandono Institucional y sus componentes.
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Los resultados presentados en el grafico N° 2 permiten afirmar que la muestra de docentes universitarios
exhibe con claridad una baja propension de abandonar la institucién en busqueda de ofertas de trabajo. No
obstante, segun los resultados de la misma, existen dos componentes que marcan el crecimiento de la propension
a abandonar la institucion. En primer lugar, se infiere que la importancia dada a la naturaleza del trabajo se debe
a que los profesores universitarios gozan de una serie de caracteristicas profesionales que los hacen tener una
mayor atraccion por experiencias laborales centradas en funciones, roles y responsabilidades retadoras y de
diversa indole dentro de su campo de especializacién, lo cual marca peso al momento de decidir sobre alguna
oferta de trabajo que implique funciones similares a las que tiene actualmente o mas ain, responsabilidades mas
atractivas a su experiencia profesional actual. Y en segundo lugar, el crecimiento de la propension a abandonar
la institucién también se ve marcado por las expectativas que tiene el individuo sobre el sentido de valoracion

gue le atribuye la Universidad a sus acciones, comportamientos y actividades que lleva a cabo.

Por dltimo, también puede apreciarse en el grafico N° 2 que las competencias del
lider/director/supervisor respecto a la relacion con su personal y el conocimiento del trabajo que realizan, tiene

poco peso sobre la propension manifestada por la muestra de abandonar la institucion.

3.- Andlisis Correlacional.

3.1 Indice de Pearson.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos del anélisis correlacional de las variables en estudio
y sus componentes Esta seccion permitira dar respuesta al objetivo general de la investigacion, identificando la
relacion funcional entre la satisfaccion laboral (considerada como la variable independiente) y la intencion de

abandonar la organizacion (considerada como la variable dependiente).

La tabla N° 14 muestra los indices de Pearson obtenidos para cada uno de los componentes y
dimensiones de las variables en estudio, la relacion mas alta reflejada entre el indice de intencion de abandono y
los componentes de satisfaccion laboral resulto ser en primer lugar, la satisfaccion respecto a los comparfieros de
trabajo (-0,61), seguido por el componente naturaleza del trabajo (-0,55), comunicacion (-0,46) y supervision (-
0,42) como los mas relevantes. Para este caso, todos los componentes de satisfaccion laboral reflejaron una

correlacion inversamente proporcional con el indice de intencién de abandono institucional.



69

Tabla N° 14. indice de Pearson en las variables

Satisfaccion Laboral
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x o ® g |6 p F S
Remuneracién -0.05(-0.06| -0.21 -0.13 -0.20 -0.19 -0.21 | -0.27 -0.33 -0.25
Promociones -0.18 |-0.05| -0.29 -0.05 -0.31 -0.62 -0.54 | -0.37 -0.58 -0.45

Supervision 0.04 | 0.02 | -0.44 0.04 -0.20 -0.32 | -0.17 | -0.30 -0.24 -0.23

Beneficios -0.23|-0.22| -0.52 | -0.29 -0.63 -0.50 |-0.49| -0.73 -0.55 -0.63

Reconocimientos | -0.07 | -0.11| -0.36 | -0.10 -0.32 -0.36 | -0.51| -0.35 -0.27 -0.36

Compafierosde | 4| 506 -012 | 020 | -003 | -050 |-031| 036 | -025 | -021
Trabajo

Condiciones de

. -0.20| 0.11 | -0.36 0.09 -0.10 -0.44 |-041| -0.30 -0.32 -0.28
trabajo

Intencion de Abandono

Naturaleza del

- -0.04| 0.02 | -0.11 -0.21 0.03 -0.05 0.06 | -0.15 0.02 -0.06
trabajo

Comunicaciones | -0.05|-0.11| -0.27 0.07 -0.18 -0.57 |-0.39| -0.31 -0.44 -0.33

Intencién de -0.10

-0.05| -0.42 -0.05 -0.34 -0.61 -0.50 | -0.55 -0.46 -0.46
Abandono

Por su parte, la relacion mas alta reflejada entre el indice de satisfaccion laboral y los componentes de
intencion de abandono institucional resultd ser en primer lugar, la intencién de abandono ante el componente
beneficios (-0,63), seguido por el componente promociones (-0,45) como los mas relevantes. Para este caso,
igualmente todos los componentes de intencion de abandono institucional reflejaron una correlacion

inversamente proporcional con el indice de satisfaccion laboral.
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La tabla N° 14 y el grafico N° 3 reflejan la relacion existente entre el nivel de satisfaccion laboral y el

nivel de intencién de abandonar la institucion manifestado por los profesores universitarios de las dos

universidades participantes en el estudio. Como puede apreciarse el coeficiente de Pearson para los dos indices

generales dieron como resultado una correlacion inversamente proporcional significativa aunque moderada de -

0,46; lo cual permite confirmar la hipotesis planteada a principios de la investigacion en la que se infiere que a un

mayor nivel de satisfaccion laboral, menor seria el nivel de intencién de abandono institucional manifestado por

los individuos.
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Grafico N° 3.

Dispersion entre Satisfaccion laboral e Intencidn de abandonar la institucion.
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4.- Contraste por Universidad.
4.1 Descriptivos de Satisfaccion Laboral por Universidad.

La tabla N° 15 y el grafico N° 4 reflejan los niveles de satisfaccion laboral en las dos Universidades
participantes de la investigacion. Como puede observarse no existen diferencias significativas entre los niveles
de satisfaccion del personal encuestado en la UCAB y en la UNIMET; sin embargo, el mayor nivel de
satisfaccion laboral fue manifestado por el personal docente de la UNIMET con un valor de 2,93 lo cual ubica la

percepcion de éstos en un nivel intermedio de satisfaccion laboral.

Tabla N° 15. Descriptivos de Satisfaccion Laboral por Universidad.

UCAB UNIMET
Remuneracion 2.22 i 0.73 2.65 i 0.52
Promociones 2.88 : 0.63 2.73 : 0.67
Supervision 306 | 046 333 | 053
Beneficios 2.27 i 0.63 2.43 i 0.60
Reconocimientos 286 | 051 298 | 0.65
Comparieros de Trabajo 2.59 | 0.48 2.54 | 0.57
Condiciones de trabajo 3.24 E 0.59 3.34 E 0.45
Naturaleza del trabajo 341 i 0.42 3.50 i 0.44
Comunicaciones 2.97 : 0.56 2.85 : 0.65
Satisfaccion laboral 2.83 : 0.41 2.93 : 0.40

En este sentido, los cinco niveles més elevados de satisfaccion laboral en la UNIMET se dieron respecto
a los componentes naturaleza del trabajo (3,50), condiciones de trabajo (3,34), supervision (3,33),
reconocimiento (2,98) y comunicaciones (2,85).Y por el contrario, el nivel mas bajo de satisfaccion se observé

en el componente Beneficios con un valor de 2,43.
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Por su parte, los cinco niveles méas elevados de satisfaccion laboral en la UCAB se observaron en los

componentes naturaleza del trabajo (3,41), condiciones de trabajo (3,24), supervision (3,06), comunicaciones

(2,97) y promociones (2,88).Y por el contrario, el nivel més bajo de satisfaccion se observo en el componente

remuneracién con un valor de 2,22.

El gréfico N° 4 refleja las medias de satisfaccion laboral en ambas universidades, en él puede apreciarse

gue todos los componentes de satisfaccién resultaron ser mas elevados para la UNIMET excepto en los

componentes promociones, compaferos de trabajo y comunicaciones.

3.50 333 3.34

2.0
3.00 2.88 2.86 _ 285 283

o 259 54

2.2

2.93

uUCAB
uUNIMET

Gréfico N° 4. Medias de Satisfaccion Laboral por Universidad
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4.2 Descriptivos de Intencion de Abandono por Universidad.

La tabla N° 16 y el gréafico N° 5 reflejan los niveles de intencion de abandono en las dos Universidades
participantes de la investigacion. Como puede observarse existen diferencias significativas pero moderadas entre
los niveles de intencion de abandono del personal encuestado en la UCAB y en la UNIMET; el mayor nivel de
intencion de abandono fue manifestado por el personal docente de la UCAB con un valor de 1,97 el cual refleja

una clara y significativa tendencia hacia una baja intencién de abandono.

Los cinco niveles mas elevados de intencion de abandono en la UCAB se dieron respecto a los
componentes reconocimiento (2,20), beneficios (2,15), naturaleza del trabajo (1,99), promociones (1,97),
comunicaciones (1,90) y remuneracién (1,86). Y por el contrario, el nivel mas bajo de intencién de abandono se

observé en el componente compafieros de trabajo con un valor de 1,609.

Tabla N° 16. Descriptivos de Intencion de Abandono por Universidad

UCAB UNIMET
| — | —
Remuneracion 1.86 i 0.44 1.85 i 0.64
Promociones 1.97 i 0.62 1.95 i 0.62
Supervisién 1.85 i 0.59 1.48 i 0.57
Beneficios 2.15 i 0.61 1.60 i 0.57
Reconocimientos 2.20 i 0.48 2.08 i 0.52
i i
Comparieros de Trabajo 1.69 . 0.36 1.74 . 0.74
i i
Condiciones de trabajo 1.87 | 0.60 1.75 | 0.63
i i
Naturaleza del trabajo 1.99 : 0.64 2.00 : 0.69
Comunicaciones 1.90 : 0.49 1.71 : 0.66
Intencion de Abandono 1.97 E 0.35 1.82 E 0.38
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Por su parte, los cinco niveles mas elevados de intencién de abandono en la UNIMET se observaron en
los componentes reconocimientos (2,08), naturaleza del trabajo (2,00), promociones (1,95), remuneracion (1,85)
y condiciones de trabajo (1,75).Y por el contrario, el nivel mas bajo de intencién de abandono se observo en el

componente supervision con un valor de 1,48.

2.50 4

1.861.85

= UCAB
= UNIMET

Gréfico N° 5. Medias de Intencion de Abandono por Universidad.

El gréfico N° 5 refleja las medias de intencion de abandono en ambas universidades, en él puede
apreciarse una gran variabilidad entre los resultados, para ambas poblaciones. Sin embargo, las diferencias mas
altas entre las universidades se dan en los componentes beneficios y reconocimientos, siendo en ambos casos,
mayores para la poblacion de la UCAB. Contrario a esto, los componentes con resultados semejantes en ambas

universidades resultaron ser remuneracion, naturaleza del trabajo y promociones.



5.- Contraste por Género.

5.1 Satisfaccion Laboral.
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El gréfico N° 6 muestra los resultados de satisfaccion laboral distribuidos por género, es posible afirmar

que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a satisfaccion se refiere; sin

embargo, la mayor satisfaccion respecto a todos los componentes

fue manifestada por el sexo femenino, siendo la percepcién de esta variable muy similar en los componentes

supervision, naturaleza del trabajo y condiciones de trabajo.
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Gréfico N° 6. Medias de Satisfaccion Laboral por Género.

5.2 Intencion de Abandono.

El grafico N° 7 permite afirmar que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en

cuanto a intencion de abandonar la organizacion se refiere. Los datos revelan una intencién de abandono mas

elevada en los hombres (1,93) que en las mujeres (1,83), lo cual da a entender una clara y significativa tendencia

hacia la manifestacion de una intencion de abandono intermedia.
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Grafico N° 7. Medias de Intencion de Abandono por Género.
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En los hombres la intencion de abandono més fuerte se dio con el componente promocién (2,07),

mientras que el nivel mas bajo de dicha variable se reflejo en los beneficios (1,79). Por su parte, las mujeres

manifestaron darle mayor importancia a la naturaleza del trabajo (2,17) al momento de intentar abandonar la

institucién, no asi con los aspectos de supervision, los cuales resultaron tener el menor indice de intencién de

abandono para éstas (1,60).

6.- Contraste por Antigledad.

6.1 Satisfaccion Laboral.

El grafico N° 8 muestra los resultados de satisfaccion laboral distribuidos por afios de servicio; dichos

resultados permiten afirmar diferencias significativas entre los intervalos de antigiiedad en cuanto a satisfaccion

se refiere; sin embargo, la mayor satisfaccion respecto a todos los componentes fue manifestada por el grupo de

la muestra con una antigiiedad de entre 2 a 6 afios quienes reflejan un nivel intermedio de satisfaccion laboral

(3,04), seguido por quienes tienen entre 12 y 16 afios de servicio (2,84). Por su parte, quienes perciben los

menores niveles de satsifaccion laboral resultaron ser los profesores con una antigiiedad de entre 32 y 37 afios de

servicio (2,39)
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Gréfico N° 8. Medias de Satisfaccion Laboral por Antigliedad.

Precisamente, estos resultados son complementados cuando observamos el grado de relacion existente
entre los afios de servicio y el nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes universitarios. Los
resultados permiten afirmar que mientras menor sea la cantidad de afios de servicio en la universidad, mayor es
la satisfaccion laboral de los docentes (0,79). No asi en el caso de quienes tienen més antigliedad la institucion,
en estos la relacion es inversamente proporcional lo cual indica que a mayor antigiiedad, menor es el nivel de

satisfaccion laboral (-0,68).

6.2 Intencion de Abandono.

Tal como lo muestra el grafico N° 9 los niveles de intencion de abandono entre los intervalo de edades
son significativamente diferentes en todos los componentes, las diferencias més notables se pueden ver en
aquellos docentes con un antigiiedad de entre 32 y 37 afios, los cuales son quienes perciben los mayores niveles
de intencion de abandono (2,15) principalmente con los componentes remuneracion, beneficios vy

reconocimientos. No asi los profesores con una antigliedad entre 2 y 6 afios quienes manifestaron, en términos
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generales, tener una muy baja intencion de abandono respecto a su trabajo marcado principalmente por la

supervision, beneficios, condiciones de trabajo y comunicaciones.
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Grafico N° 9. Medias de Intencion de Abandono por Antigiiedad.

A través del andlisis de correlacion se determin6 que el nivel de intencion de abandono crece en la
medida en la que los docentes universitarios tienen mayor antigiiedad en la institucion (0,57); no obstante, este

disminuye en la medida en la los profesores universitarios tienen menos afios de servicio en la institucion (0,67).

7.- Contraste por Nivel Académico.

7.1 Satisfaccion Laboral.

El grafico N° 10 muestra que no existen diferencias significativas entre los niveles académicos de la
poblacion en estudio y el nivel de satisfaccion que estos perciben. Los profesores con un nivel académico de
maestria manifestaron tener la mayor satisfaccién respecto a su lugar de trabajo (2,92) teniendo una clara
tendencia hacia un nivel intermedio de satisfaccion, seguido por aquellos con Doctorado los cuales reflejaron un
nivel de satisfaccion de 2,91 muy similar a quienes han hecho una maestria; y por Gltimo quienes manifestaron
tener el menor nivel de satisfaccion fueron quienes tienen un nivel académico de especializacion (2,71).
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Gréfico N° 10. Medias de Satisfaccion Laboral por Nivel Académico.

Cuando se evalua la relacion entre el nivel académico de los profesores universitarios y su nivel de
satisfaccion laboral, los resultados del analisis correlacional indican una fuerte relacion inversa (-0,90), que
permite afirmar que mientras mayor es el nivel académico de los docentes universitarios, menor es su nivel de
satisfaccion laboral.

7.2 Intencion de Abandono.

A continuacion el grafico N° 11 refleja los niveles de intencién de abandono obtenidos segun el nivel
académico de la muestra; los datos permiten revelar que existen diferencias significativas principalmente entre el
nivel de especializacion y los niveles maestria y doctorado, siendo éstos dos ultimos muy similares entre cada

uno de los componentes de la variable.
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Gréafico N° 11. Medias de Intencién de Abandono por Nivel Académico.

El mayor nivel de intencion de abandono se manifestd entre quienes tienen un nivel académico de
especializacion (2,04) lo cual indica una intencion baja de abandonar la organizacién, no asi con aquellos de
nivel académico maestria (1,84) y doctorado (1,83), quienes reflejaron tener un nivel muy bajo de intentar

abandonar la institucion.

Por su parte, es posible afirmar que la relacion que guarda el nivel académico de los docentes
universitarios con los niveles de intencidn de abandono es directamente proporcional (0,84), lo cual indica que

mientras mayor es el nivel académico que tiene el docente, mayor es su intencién de abandonar la institucion.

8.- Contraste por Nivel en el Escalafén.

8.1 Satisfaccién Laboral.

El grafico N° 12 y la tabla N° 17 reflejan los datos de los niveles de satisfaccion laboral segun el nivel
de escalafon universitario que presentd la muestra. Como puede apreciarse esta distribucion dio como resultado
gue los profesores ubicados en los niveles: agregado, asociado e instructor manifestaron percibir una mayor
satisfaccion laboral estando sus niveles ubicados en 2.96, 2.94 y 2.93 respectivamente, haciendo énfasis en la
naturaleza y condiciones de trabajo como los componentes mas elevados, mientras que los beneficios resultaron

ser el componente con menor satisfaccion para estos tres niveles.
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Tabla N° 17. Medias de Satisfaccion Laboral por Nivel de Escalafon.

| Nivel de Escalafon |

Instructor | Asistente Agregado Asociado Titular
Remuneracion 2.33 2.12 2.56 2.67 2.58
Promociones 2.86 2.78 2.86 2.73 2.72
Supervision 3.17 3.04 3.32 3.23 3.30
Beneficios 2.29 2.22 2.35 2.58 2.34
Reconocimientos 3.01 2.61 3.04 3.05 2.88
Comparieros de Trabajo 2.64 251 2.66 2.46 2.52
Condiciones de trabajo 3.40 3.00 3.27 3.45 3.33
Naturaleza del trabajo 3.50 3.32 3.53 3.49 3.45
Comunicaciones 3.15 2.79 3.03 2.76 2.75
Satisfaccion Laboral 2.93 2.71 2.96 2.94 2.87

Por otra parte, la distribucion de profesores en nivel asistente fueron quienes manifestaron la menor
percepcion de satisfaccion de toda la muestra, sus niveles mas altos de la variable se presenciaron en el
componente naturaleza del trabajo y supervision, mientras que los niveles mas bajos de satisfaccion se vieron en

los componentes beneficios y remuneracion.
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Grafico N° 12. Medias de Satisfaccion Laboral por Nivel de Escalafon.
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8.2 Intencion de Abandono.

Los resultados de los niveles de intencion de abandono distribuidos por nivel en el escalafén se muestran
en la tabla N° 18 y en el gréfico N° 13. La informacidn refleja mucha variabilidad en cuanto a los niveles de

percepcion entre cada uno de los niveles e incluso dentro de cada componente de intencién de abandono.

Tabla N° 18. Medias de Intencion de Abandono por Nivel de Escalafon.

| Nivel de Escalafon

Instructor Asistente Agregado Asociado Titular
Remuneracion 1.79 1.91 1.63 1.86 2.10
Promociones 1.82 2.11 1.88 2.06 2.01
Supervision 1.86 1.88 1.40 1.76 1.47
Beneficios 1.75 1.98 1.56 1.65 1.67
Reconocimientos 1.79 2.02 2.19 2.09 2.06
Comparieros de Trabajo 1.78 1.91 1.51 2.01 1.77
Condiciones de trabajo 1.96 2.19 1.76 1.96 1.78
Naturaleza del trabajo 2.24 2.19 2.08 1.77 2.14
Comunicaciones 1.63 1.79 1.57 1.95 1.64
Intencién de Abandono 1.87 2.02 1.79 1.93 1.84

El nivel mas alto de intencion de abandono se manifestd entre quienes se encuentran en el nivel
Asistente con un valor de 2.02, lo cual refleja un nivel bajo de intencién de abandono. Los componentes con
mayor influencia de este nivel resultaron ser naturaleza del trabajo y condiciones de trabajo, ambos con un nivel

de 2.19, seguidos por Promociones (2.11) y beneficios (1.98).



83

B Instructor
B Asistente
= Agregado
B Asociado
= Titular

Grafico N° 13. Medias de Intencion de Abandono por Nivel de Escalafon.

Por su parte quienes manifestaron tener el menor nivel de intencion de abandono fueron los docentes en
el nivel de agregado con un valor de 1.79, lo cual indica una baja presencia de intentar abandonar la institucion.
En este grupo los componentes que resultaron tener mayor intencién de abandono fueron: reconocimientos
(2.19), naturaleza del trabajo (2.08) y promociones (1.88); no asi en las dimensiones supervision (1.40),

compafieros de trabajo (1.51) y beneficios (1.56).

9.- Contraste por Unidad Organizativa.

9.1 Satisfaccién Laboral.

La distribucion de la muestra por unidad organizativa hace referencia a la satisfaccion laboral de los
profesores agrupados por el tipo de unidad en la que laboran; en la unidad académica se tiene a todo el personal
que ademas de ejercer el rol docente, tiene algiin cargo de direccion o coordinacion dentro de las diversas
escuelas y facultades; en la unidad administrativa estan agrupados aquellos que ademas de ejercer la labor
docente mantienen una posicién en los departamentos administrativos de la universidad y, la unidad de
investigacion cubre todos aquellos profesores universitarios con cargos administrativos en los institutos y

departamentos de investigacién dentro de la universidad.
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Tabla N° 19. Medias de Satisfaccion Laboral por Unidad Organizativa.

Unidad Organizativa

Académica | Administrativa| Investigacion
Remuneracién 2.57 2.28 2.11
Promociones 2.80 2.82 2.54
Supervision 3.26 3.16 3.11
Beneficios 2.45 2.22 1.89
Reconocimientos 3.01 2.82 2.43
Compaiieros de Trabajo 3.38 3.10 3.18
Condiciones de trabajo 2.58 251 2.46
Naturaleza del trabajo 3.48 3.42 3.43
Comunicaciones 291 2.88 2.68
Satisfaccion Laboral 2.94 2.80 2.65

En la tabla anterior y en el grafico N° 14 puede apreciarse que la distribucion de la muestra
pertenecientes a la unidad académica fueron quienes manifestaron el mayor nivel de satisfaccion laboral con un
valor de 2.94, seguido por quienes laboran para las unidades administrativas, los cuales presentaron un nivel de
satisfaccion de 2.80. Por su parte, los profesores que laboran para las unidades de investigacion presentaron el

menor nivel de satisfaccion laboral con un valor de 2.65.

No obstante, se puede visualizar que los niveles de satisfaccion entre estos tres grupos fueron muy
similares en el componente naturaleza del trabajo con una media de 3.46 en total, mientras que las diferencias
mas grandes se dieron con el componente remuneracion donde, quienes pertenecen a la unidad académica
manifestaron el nivel més alto de satisfaccion (2.57), seguido por quienes conforman la unidad administrativa
(2.28) y por ultimo quienes hacen parte de las unidades de investigacion (2.11). En el mismo orden se dieron

diferencias significativas en el componente beneficios, la unidad de investigacion manifestd un nivel muy bajo
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de satisfaccion (1.89), mientras que aquellos que forman parte de la unidad administrativa y académica

manifestaron un nivel bajo de satisfaccion laboral con valores de 2.22 y 2.45 respectivamente.
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Gréfico N° 14. Medias de Satisfaccion Laboral por Unidad Organizativa.

Intencion de Abandono.

La tabla N° 20 y el grafico N° 15 permiten dar cuenta de las diferencias respecto al nivel de intencion de

abandono de los grupos que conforman cada unidad organizativa. La muestra con mayor intencion de abandonar

la organizacion resultd ser quienes pertenecen a la unidad de investigacion manifestando un nivel de intencién de

abandono que tiende fuertemente hacia los niveles intermedios del mismo, seguidos por quienes laboran para las

unidades académicas y administrativas con valores de 1.88 y 1.87 respectivamente.



Tabla N° 20. Medias de Intencion de Abandono por Unidad Organizativa.

Unidad Organizativa

Académica Administrativa Investigacion
Remuneracion 1.86 1.87 1.90
Promociones 1.94 2.07 1.95
Supervision 1.66 1.50 1.95
Beneficios 1.68 1.74 1.81
Reconocimientos 2.03 2.09 2.00
Compaiieros de Trabajo 1.84 1.62 1.62
Condiciones de trabajo 1.89 1.88 2.19
Naturaleza del trabajo 2.06 2.14 2.00
Comunicaciones 1.72 1.62 1.76
Intencion de Abandono 1.88 1.87 1.94

En el grafico N° 15 se puede visualizar que los niveles de intencidn de abandono entre estos tres grupos
fueron muy similares Gnicamente en el componente remuneracion con una media de 1.86 en total, mientras que
las diferencias mas grandes se dieron con el componente supervisién en donde quienes pertenecen a la unidad de

investigacion manifestaron el nivel mas alto de intencién de abandono (1.95), seguido por quienes conforman la

unidad académica(1.66) y por Gltimo quienes hacen parte de las unidades administrativas (1.50).
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Grafico N° 15. Medias de Intencion de Abandono por Unidad Organizativa.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de esta investigacion consistié en determinar el grado de relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de intencion de abandono percibido por los docentes universitarios a tiempo
completo en dos universidades privadas. El planteamiento de la investigacion se desarrollé asumiendo la
hipotesis de que a mayores niveles de satisfaccion laboral, menores serian los niveles de intencion de abandono

de la muestra en estudio.

De forma general, se pudo observar niveles intermedios, tanto para la satisfaccion laboral como para la
intencion de abandonar la institucion; sin embargo cada una de ellas mostrd resultados con interpretaciones

interesantes para la investigacion.

En una escala que abarca desde insatisfaccion (como el nivel mas bajo), baja satisfaccion, satisfaccion
intermedia y hasta alta satisfaccion laboral (como el nivel mas alto); la muestra de la investigacion manifesto
percibir un nivel intermedio de ésta variable. La explicacion de estos resultados viene dada por la manera en que
fue estudiada la variable dentro de la investigacién; tal y como el modelo propuesto por Spector (2002) lo sefiala,
la satisfaccion laboral puede ser abordada desde un enfoque general concebido como una percepcion Unica y
general hacia el empleo o por el contrario, puede ser abordada desde un enfoque alternativo en donde la
percepcion de satisfaccion es el resultante de la evaluacion de diversos aspectos que conforman el trabajo.
Precisamente, el enfoque alternativo fue el asumido durante toda la investigacion para observar el

comportamiento de la satisfaccion laboral en los docentes universitarios.

En este sentido, es necesario interpretar la manera en cémo cada uno de los componentes de esta variable
influenciaron en el indice general de la misma. Una explicacién relevante del comportamiento de éstos, puede
deberse a que tal y como lo explica la teoria bifactorial desarrollada por Hezberg (1966) y citada por Bilbao y
Vega (s.f) la satisfaccion laboral s6lo puede ser generada por los factores intrinsecos o motivadores, los mismos
estan referidos a todos aquellos elementos que son altamente circunstanciales al trabajo tales como: funciones y
responsabilidades, logro y reconocimiento, promociones, entre otros; no obstante, la teoria bifactorial hace
hincapié en que éstos factores aunque estén mal gestionados por la institucién/organizacion igualmente no
producen insatisfaccion, por lo que aunque los niveles de satisfaccion respecto a estos elementos sean muy bajos

definitivamente esto no causara un efecto de insatisfaccion en el individuo.
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En la investigacién, precisamente los componentes que configuran los factores motivacionales fueron los
que se posicionaron con los mayores niveles de satisfaccion; estos fueron: naturaleza del trabajo en la primera
posicion, seguido por reconocimientos, comunicacion y promociones en las posiciones cuatro, cinco y seis
respectivamente. Con esto es posible inferir que los elementos motivacionales ayudaron a obtener un indice de
satisfaccion aceptable y que es precisamente en éstos elementos en los que la gestion de Recursos Humanos debe
hacer énfasis para generar altos niveles de satisfaccion en sus empleados, especialmente en los componentes
reconocimiento, promociones y comunicacion donde el papel/rol del area de capital humano tiene mayor

importancia.

Por otra parte, los componentes compafieros de trabajo, supervision, condiciones de trabajo,
remuneracion y beneficios también tuvieron un importante efecto en el indice general de satisfaccion laboral; su
influencia se debe principalmente a que en conjunto estos componentes conforman los factores extrinsecos o
higiénicos de la variable satisfaccion laboral; segin Hezberg (1966) citado por Bilbao y Vega (s.f) estos factores
cuando estan bien percibidos por el personal no tienen efectos importantes en el indice general de satisfaccion
laboral, mientras que si son percibidos de manera contraria, entonces si generan altos niveles de insatisfaccion
lo cual retiene el crecimiento de la variable de forma general. Precisamente esta Gltima situacion es la que ocurre
en la presente investigacion, la muestra ha manifestado tener buena percepcién respecto a sus relaciones
interpersonales y a las relaciones con su supervisor, mientras que paralelamente ha reflejado tener bajos niveles
de satisfaccion respecto a las condiciones fisicas de su trabajo, la remuneracion que percibe y los beneficios con
los que cuentan. Este resultado genera una desaceleracién del crecimiento de la variable pues si bien existen
buenos niveles de satisfaccidn respecto a dos factores extrinsecos (compafieros de trabajo y supervision), en la
practica estos no son altamente influyentes en el crecimiento de la satisfaccion; no asi, las condiciones de
trabajo, la remuneracion y los beneficios, lo cuales estando posicionados en los niveles mas bajos de satisfaccion
laboral segln la muestra, no producen efecto de crecimiento en la variable, sino mas bien una desaceleracion en

la misma.

La intencion de abandonar la institucion entendida como el pensamiento resultante de las expectativas
que cada individuo tiene sobre su trabajo actual y de la decision voluntaria de salir de la organizacion, fue
percibida como baja por los docentes universitarios a tiempo completo. La escala cualitativa para la
interpretacion de los resultados abarcd desde muy baja intencion de abandonar la institucion (considerado como
el nivel que refleja la inexistencia de ésta variable), baja intencion de abandono, intencién de abandono

intermedia, y alta intencién de abandono; partiendo de esta escala es posible afirmar que si existe una propension
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de abandonar la institucion por parte de los docentes universitarios, sin embargo dicha intencién es baja y no

conlleva a una decision definitiva de dejar su lugar de trabajo actual.

Asi como en la satisfaccidn laboral, ésta variable fue estudiada utilizando un enfoque alternativo que
permitié dar cuenta con los aspectos del trabajo que generan mayores niveles de intencidon de abandonar la
institucion; los resultados reflejados por los docentes respecto a ésta variable se explican a partir de dos analisis

importantes.

En un primer nivel, los resultados de esta variable se explican a partir del planteamiento realizado por el
modelo de vinculos o uniones intermedias de Mobley (1977); dicho modelo explica que la propension a
abandonar la organizacion/institucion se inicia cuando se produce una disminucién en el nivel de satisfaccién
laboral de los individuos llevando a gque éstos inicien pensamientos de abandono respecto a su lugar de trabajo,
posteriormente el modelo plantea que una vez dado el pensamiento de abandonar la empresa el individuo realiza
una evaluacion de las alternativas que tiene y el coste que produciria salir de la misma. En este sentido, se puede
inferir que el bajo nivel de la variable intencién de abandono percibido por la muestra viene dado por la
presencia de un nivel intermedio de satisfaccion laboral en la misma, comprobando asi la hipotesis de

investigacion.

No obstante, al momento de analizar el comportamiento de las nueve dimensiones tomadas por igual
para la satisfaccién laboral y la intencién de abandono, otro analisis salté a la vista del estudio. No en todos los
casos se observé que las dimensiones ubicadas en los mayores niveles de satisfaccion resultaban ser
paralelamente las de menor intencién de abandono, este hecho puede deberse a las expectativas que cada

individuo tiene sobre la decision de abandono.

Las percepciones manifestadas por los entrevistados demostraron que el pensamiento en si de intentar
abandonar la organizacion es el resultado de integrar los elementos que causan insatisfaccién con aquellos
elementos que hacen referencia a las expectativas propias que tiene el individuo sobre ciertos aspectos del
trabajo. En la investigacion lo vemos reflejado de la siguiente manera: en primer lugar, en casi todos los analisis
realizados el componente condiciones de trabajo y supervision obtuvieron un nivel intermedio de satisfaccion
laboral y un nivel muy bajo de intencion de abandono, asi como también las promociones, la cuales resultaron
tener niveles muy bajos de satisfaccion laboral, pero niveles altos de intencién de abandono; es desde este

enfoque de interpretacion, de donde se comprueba la hipotesis planteada al inicio de la investigacion.
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Y en segundo lugar, el otro analisis pertinente parte de las expectativas que tienen los docentes
universitarios respecto a diversos aspectos. Los resultados arrojados por el presente estudio permiten inferir que
los componentes evaluados a partir de las expectativas propias del individuo fueron: la naturaleza del trabajo
(con el indice més alto de satisfaccion) y, remuneracion y beneficios (con los menores niveles de satisfaccion e
intencion de abandono); este razonamiento se explica cuando observamos que en la evaluacion de cada uno de
los componentes no se cumple la hipdtesis de que dimensiones percibidas con altos niveles de satisfaccion
deberian reflejar bajos niveles de intencion de abandono, lo que quiere decir que para la poblacion de profesores
universitarios la intencién de abandono no parte Gnicamente de los niveles de satisfaccion sino que también esta
atada a las expectativas individuales que se tienen con respecto a ciertos elementos del trabajo, en especial los
referidos a las funciones y responsabilidades, la remuneracion que reciben, los beneficios con los que cuentan y

los procesos comunicacionales que la institucién les brinda.

Tal y como se ha planteado a lo largo de esta seccion, efectivamente la investigacion encontr6 la
existencia de una relacion inversa y moderada entre la satisfaccion laboral y la intencién de abandonar la
institucion; estos resultados coinciden con los obtenidos en las investigaciones de Wong (1989) y Hellman
(1997) y permiten entender la dindmica que se produce cuando ciertos aspectos vinculados a la satisfaccion

laboral causan efecto en la propensién de abandonar la institucion.

En este sentido, los resultados obtenidos permitieron dar cuenta con la presencia de esta hipdtesis en seis
de las nueve dimensiones utilizadas para ambas variables. La relacion con los compafieros de trabajo, el
supervisor y los procesos de comunicacion se percibieron con altos niveles de satisfaccién laboral y menor nivel
de intencion de abandono, no asi los componentes promociones, condiciones de trabajo y remuneracion, donde
los niveles de satisfaccion fueron los mas bajos y en el nivel de intencién de abandono se posicionaron como los
mas altos; por lo que se comprueba que existe una relacion inversa entre satisfaccion laboral e intencion de

abandonar la institucion.

Por otra parte, los resultados de la investigacion también permiten interpretar que de manera global las
funciones y responsabilidades, los reconocimientos y los beneficios son elementos en los que existe muy poca
relacion satisfaccion — intencion, esto se debe a que los mismos son evaluados por la muestra desde el punto de
vista de sus expectativas individuales y no desde la satisfaccion que perciben respecto a ellos. EI mas claro
ejemplo es el ocurrido con el comportamiento de la dimension naturaleza del trabajo, la cual consistentemente
durante toda la interpretacion de la investigacion se presentd con altos niveles de satisfaccion pero al mismo

tiempo con altos niveles de intencion de abandono, este resultado puede deberse a que el perfil de un docente
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universitario se caracteriza por tener una mayor sensibilidad con las funciones y responsabilidades que lleva a
cabo gracias a su fuerte e indiscutible vocacion profesional y es por eso que le da un peso importante a este

factor al momento de aceptar una oferta en otra institucion.

Independientemente de la dindmica que cada dimension encierra, los elementos que tuvieron mayor
relacién con la intencion de abandono, independientemente de la orientacion directa o inversa que guarden,
resultaron ser en orden de mayor a menor los compafieros de trabajo, la naturaleza del trabajo, los procesos de

comunicacién y la supervision.

En el caso de las variables demograficas se encontr6 que el nivel de satisfaccion laboral mas elevado se
presentd en la UNIMET vy el nivel de intencién de abandono mas fuerte en el personal de la UCAB, sin embargo
no existieron diferencias significativas entre ambas; estos resultados pueden deberse principalmente a la
dindmica laboral que encierra cada institucion y a los esquemas contemplados en los contratos de cada una de
ellas, puesto que el esquema de contrato para la UCAB es colectivo y para la UNIMET es individual, y alli
pueden verse contempladas algunas variables que afectan los resultados tales como la remuneracion y el paquete

de beneficios.

En una visién macro de las caracteristicas personales y profesionales de los encuestados es posible dar
cuenta con que los docentes universitarios pertenecientes a la unidades académicas, con una antigtiedad de entre
2 y 6 afios de servicio y ubicados en un nivel de escalafon entre instructor y agregado, son quienes perciben la
mayor satisfaccion laboral respecto a su lugar de trabajo. Mientras que aquellos pertenecientes a las unidades
administrativas y de investigacién, con una antigliedad de entre 32 y 37 afios y ubicados en los niveles asistentes

0 asociado, son quienes perciben los mayores niveles de intencion de abandono de la muestra.

En definitiva, la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y la intencion de abandonar la institucién
en el personal docente universitario encierra una analisis particular que viene dado precisamente por la
particularidad de la dinamica laboral que ellos viven y por la relacion que estos guardan con la institucion, por
ende para entender méas a fondo los resultados de ésta investigacion serd necesario describir en primer lugar la
dindmica que encierra cada universidad e incluso los distintos perfiles de docentes que cada una mantiene.
Seguramente, quienes llevan cargos en las unidades administrativas tienen expectativas y necesidades laborales
distintas a quienes laboran en las unidades de investigacion; por ejemplo: probablemente los profesores
universitarios de las unidades administrativas mantienen un perfil con una mayor tendencia a la estabilidad en las
funciones y responsabilidades, mientras que aquellos docentes que prestan sus servicios en las unidades de

investigacion tienen una mayor sensibilidad a querer innovar en sus funciones y responsabilidades ya que esto
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representa un enriquecimiento en su carrera profesional, por lo tanto para este tipo de profesores la naturaleza del
trabajo y los beneficios (como horario flexible, apoyo econdémico en estudios, entre otros) representan elementos
importantes a la hora de evaluar su lugar de trabajo.
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CONCLUSIONES

A modo de conclusion se puede afirmar que existe una relacion significativa e inversamente
proporcional entre las variables satisfaccion laboral e intension de abandonar la institucion. Esta relacion se ve
influenciada por los componentes compafieros de trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacion, en el caso de
contrastar los componentes de satisfaccién laboral con el indice general de intencién de abandono, mientras que
la relacion mas alta reflejada entre el indice de satisfaccion laboral y los componentes de intencion de abandono
institucional result6 ser la intencién de abandono ante el componente beneficios seguido por el componente

promociones.

A su vez, la correlacion obtenida para los dos indices generales dio como resultado una relacion
inversamente proporcional significativa, lo que se traduce en que efectivamente a mayores niveles de satisfaccion
laboral presentado, menor serd la intencién de abandono institucional manifestado por los individuos, permitiendo

comprobar la hipétesis planteada a principios de la investigacion.

Por otra parte, los resultados obtenidos permiten afirmar que la muestra manifiesta una satisfaccion
laboral intermedia, marcada principalmente por la percepcion que tienen los docentes universitarios de sus
funciones/responsabilidades/tareas y de su rol dentro de la Universidad; asi como de la buena percepcion que
tienen sobre sus relaciones interpersonales con sus pares/comparfieros de trabajo y lideres/supervisores/jefes. Cabe
destacar que los niveles de satisfaccion se ven afectados negativamente ante las percepciones presentadas por los
conceptos salariales (salario mensual, utilidades, bono vacacional, bonos especiales, entre otros) y los aspectos no
salariales (apoyo econdmico, descuento en matricula para hijos, flexibilidad de horario, dias de vacaciones, entre

otros), que ofrecen las universidades donde estos laboran.

Mientras que para la variable intencion de abandono, la muestra de docentes universitarios exhibe con
claridad una baja propension de abandonar la institucion en basqueda de ofertas de trabajo. No obstante, segun
los resultados de la misma, existen dos componentes que marcan el crecimiento de la propension a abandonar la
institucion. En primer lugar, se infiere que la importancia dada a la naturaleza del trabajo se debe a que la unidad
de andlisis goza de una serie de caracteristicas profesionales que los hacen tener una mayor atraccion por
experiencias laborales centradas en funciones, roles y responsabilidades retadoras y de diversa indole dentro de

su campo de especializacion, lo cual marca peso al momento de decidir sobre alguna oferta de trabajo que
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implique funciones similares a las que tiene actualmente o méas aun, responsabilidades méas atractivas a su
experiencia profesional actual. Y en segundo lugar, el crecimiento de la propension a abandonar la institucion
también se ve marcado por las expectativas que tiene el individuo sobre el sentido de valoracion que le atribuye

la Universidad a sus acciones, comportamientos y actividades que lleva a cabo.

Por Gltimo, se puede afirmar que no se encontraron diferencias significativas entre los comportamientos
de las variables en las caracteristicas personales y laborales que mantenian los encuestados; sin embargo, se
afirma que un resultado mas efectivo de la influencia de las variables demogréficas y las vinculadas al ambito
laboral en los resultados de la investigacion se hubiera obtenido si ademas de estratificar por institucion se
hubiese realizado una segunda estratificacion por unidad organizativa (académica, administrativa e
investigacion), pues es en esta variable donde se presentan las mayores diferencias entre la muestra de
profesores, precisamente porque dentro de cada una de ellas se desarrolla una dindmica de trabajo particular que

hace los perfiles de los docentes distintos entre si.



96

RECOMENDACIONES

A continuacion se presentan algunas recomendaciones derivadas de este estudio que consideramos
pertinentes para llevar a cabo futuras investigaciones, asi como algunas consideraciones relevantes a tener en

cuenta en el marco institucional.

En primer lugar consideramos que seria interesante aplicar el estudio a mas de dos instituciones
universitarias, tal como se tenia planeado originalmente, de manera de poder determinar con un nivel mayor de
exactitud el comportamiento y la relacion que guardan dichas variables. De igual modo, resultaria atractivo
abarcar otros sectores que permitan complementar la investigaciéon, realizando un estudio comparativo entre el
sector publico y el sector privado en el cual se pueda determinar los niveles de satisfaccion percibidos por los
docentes de ambos sectores, los niveles de intencion de abandonar la institucion que poseen los mismos y el
grado de relaciéon de ambas variables en un escenario cargado del ambiente sociopolitico y econémico actual del

pais.

A su vez, seria de gran utilidad para futuros estudios aplicar la investigacién estratificando no sélo por
institucion sino ademas por unidad organizativa (académica, administrativa e investigacion), pues es en esta
variable donde se presentan las mayores diferencias entre la muestra de profesores, precisamente porque dentro
de cada una de ellas se desarrolla una dindmica de trabajo particular que hace los perfiles de los docentes
distintos entre si. De este modo, se podria obtener un producto mas efectivo de la influencia de las variables

demogréficas y las vinculadas al &mbito laboral en los resultados de la investigacion.

Por otra parte, los resultados de la investigacion permiten inferir que los elementos motivacionales
ayudan a obtener un indice de satisfaccion aceptable, por tanto, es precisamente en éstos elementos en los que la
gestion de Recursos Humanos debe hacer énfasis para generar altos niveles de satisfaccion en sus empleados,
especialmente en los componentes de reconocimiento, promociones y comunicacion donde los departamentos de

Capital Humano tienen mayor responsabilidad.

A su vez, a pesar de que la muestra de docentes universitarios arrojo una baja propension de abandonar

la institucion, se exhorta a los departamentos de Capital Humano de las universidades a
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preocuparse por mejorar las expectativas que tienen los individuos sobre el sentido de valoracién que se le
atribuye a sus acciones, quizas llevando a cabo estrategias de reforzamientos positivos que permitan premiar
aquellas acciones consideradas beneficiosas para la institucion, de modo que los docentes puedan percibir que
sus acciones son tomadas en cuenta y consideradas de vital importancia para dar vida a la misma, generando una

relacion ganar- ganar entre ambas partes.

Cabe destacar que los instrumentos utilizados en la investigacion pueden ser aplicados no solo en
instituciones universitarias sino en diversas organizaciones donde se requiera identificar el grado en que ciertas
dimensiones y aspectos influyen sobre los niveles de satisfaccion y los deseos de abandonar la organizacion, no
solo para conocer las percepciones e intereses que posean los empleados sino para llevar a cabo, en la medida de
lo posible, decisiones fundamentadas en el mejoramiento de los elementos que tienen mayor peso sobre ambos

niveles de modo contar con un capital humano mejor valorado y reconocido y mas eficiente y competitivo.

En este sentido, exhortamos a los investigadores del area a seguir profundizando en el tema, de modo de
obtener una mayor comprensién de estas variables y sus relaciones, permitiendo identificar diversas estrategias
de reclutamiento, promocién y formacion de los futuros docentes universitarios del pais, asi como el de

profesionales de cualquier tipo de organizacion.
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LIMITACIONES

A continuacion se exponen una serie de limitaciones que estuvieron presentes durante el desarrollo de la

investigacion.

En primer lugar, fue imposible lograr el acceso a la informacion en las universidades durante el mes de
Agosto, puesto que por motivo de vacaciones escolares dichas instituciones no laboraron, esto afect6 el tiempo
de ejecucién del trabajo de campo. Aunado a esto, el acceso a la informacién en una de las instituciones que
formaban parte de la muestra de estudio, especificamente en la Universidad Santa Maria, no pudo hacerse
efectivo por la falta de disponibilidad y disposicion del area de Recursos Humanos en participar en la
investigacion y por la dificultad de obtener la debida autorizacién por parte del Vice-rectorado administrativo de

dicha Universidad para llevar a cabo esta investigacion.

De esta manera, la ausencia de respuestas efectivas por parte de estas instituciones y todo el tiempo que
fue invertido en espera de las mismas, impidi6 el hecho de trabajar con mas de dos instituciones universitarias,
tal como se tenia programado originalmente, de manera de poder determinar con un nivel ain mayor de

exactitud el comportamiento y la relacién que guardan dichas variables.

Aunado a esto, la recoleccion de los datos en las dos instituciones estudiadas también ocasion0 retrasos y
demoras, ya que algunos departamentos no quisieron participar en la investigacion. Cabe destacar, que en la
actualidad la Universidad Metropolitana se encuentra en un proceso de cambio de régimen de estudio semestral a
trimestres, lo cual pudo haber influido en la receptividad por parte de su personal docente para responder el

instrumento solicitado y en el caracter emotivo reflejado.
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» UNIVERSIDAD CATOLICA “ANDRES BELLO”.
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES.
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES.

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES.

PLANILLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
DEL TRABAJO DE GRADO: RELACION ENTRE EL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL. PERCIBIDO POR LOS DOCENTES UNIVERSITARIOS DEL SECTOR

PRIVADO Y SU INTENCION DE ABANDONAR LA ORGANIZACION, ANTE DIVERSAS
OFERTAS DEL MERCADO

ASAAE TEAR TR AL e

A continuacién encontrard una serie de requisitos que debe cumplir el instrumento de
recoleccion de datos, se le pide que evalte el nivel de logro del mismo e incluya, al final, los
comentarios que considere necesarios. También puede incluir comentarios en el documento, los

cuales seran entregados a los estudiantes una vez que finalice su revision.

EN CUANTO A LA PRESENTACION DEL INSTRUMENTO. é‘) % %
=t Z
Identifica con claridad el proposito del instrumento. V4
Identifica con claridad las instrucciones a seguir para responder el instrumento. 4
Tdentifica con claridad la escala de medicion y el significado de las siglas. 4

EN CUANTO A LOS OBJETIVOS Y LAS VARIABLES EN GENERAL DEL INSTRUMETO.

El instrumento da respuesta al objetivo general. W4
El instrumento da respuesta a los objetivos especificos. V
Se incluyen todas las variables dentro del instrumento. v
Se incluyen todas las dimensiones dentro del instrumento. _ %

EN_CUANTO A LA VARIABLE “INTENCION DE ABANDONO”.

Los items correspondientes responden a la variable sefialada. V4

La cantidad de items es la indicada para cada dimension. V

Los items dan respuestas las dimensiones planteadas.




EN CUANTO AL NUMERO DE ITEMS DEL INSTRUMENTO.

El niimero de items es apropiado para cada dimension. e

EN CUANTO A LA REDACCION DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO.

La redaccion es clara y comprensiva. P
Se emiten juicios de valor. %
Los items proponen indicios hacia alguna respuesta. v
Hay contradiccién entre los items. /

EN CUANTO A LA ESCALA DEL INSTRUMENTO.

La escala se presenta de forma ordenada y coherente. v

El tipo de escala mide adecuadamente el contenido de los items. Vv

RECOMENDACIONES DE LOS EXPERTOS:

Instrumento valido para la investigacion. /

Instrumento no valido para la investigacion.

OBSERVACIONES/RECOMENDACIONES GENERALES:

/// - [. 2, 1
NOMBRE DEL EVALUADOR: ~__ | I'© /k Uz
FIRMA DEL EVALUADOR: —<Gicw’ :
e GRACIAS POR SU COLABORACION.




PARTE II. Cuestionario.

Recomendaciones generales:

1. Para cada afirmacién, concéntrese Gnicamente en la dimensién sobre la cual se le pregunta y responda bajo

la premisa de que el resto no varia.

2. Exprese su grado o nivel de acuerdo/desacuerdo con cada afirmacién, tomando en cuenta la situacion actual

en la que se encuentra de acuerdo a cada elemento que se le plantea

3. Para dar respuesta, lea atentamente cada enunciado y marque con una "X" la opcién que mejor represente su opinion.
Por favor, conteste todas las preguntas.

Leyenda

Muy en desacuerdo (MED)
En desacuerdo (ED)

De acuerdo (DA)

Muy de acuerdo (MDA)

DIMENSIONES # AFIRMACIONES

MED

ED

DA

MDA

1 |Siento que me estan pagando una cantidad justa por el trabajo que realizo

2 |Los aumentos salariales son pocos y distanciados entre si

REMUNERACION: 3 [Me siento poco valorado por la institucion cuando recibo mi sueldo.

Conjunto de conceptos salariales | , |Me siento satisfecho con mis oportunidades de ascenso salarial.

que percibe durante todo un afio. T N — IS . - .
5 |Si recibiera una mejor remuneracion en otra institucion seguramente no estaria trabajando aqui.

6 |Aceptaria la oferta de otra institucién asi me pagaran el mismo paquete salarial que devengo actualmente.

7 |Aceptaria trabajar en otra institucion asi obtenga una remuneracion un poco inferior a la actual.

g |Realmente las oportunidades de ascenso en mi trabajo son muy pocas.

9 |Aquellos que realizan bien su trabajo en la Universidad, tienen una buena posibilidad de ser ascendidos.

PROMOCIONES: 10 | Los profesores reciben ascensos en la misma medida que en otras instituciones.

Oportunidad de crecimiento 11 | Estoy satisfecho con mis oportunidades de ascenso.

=

dentro del escalafén académico

_ i 12 | De obtener mayores oportunidades de promocidn en otra institucion, no estaria trabajando aqui.
ylo hacia cargos de mayor nivel.

Teniendo posibilidades de ascensos y promociones similares a las de mi trabajo actual, probablemente aceptaria la oferta
13 |de otra institucion.

14| Asi no tenga oportunidades de ascender me iria igualmente a otra institucion.

15 | Mi Jefe/Director/Supervisor es muy competente realizando su trabajo

16 | Mi Jefe/Director/Supervisor es injusto conmigo

SUPERVISION/LINEA DE 17 |Mi Jefe/Director/Supervisor muestra muy poco interés por los sentimientos de sus subordinados

REPORTE: _ 8 _ -
Competencias del Lider 18 [Me siento a gusto con mi Jefe/Director/Supervisor
(Jefe/Director/Supervisor) Seguramente si tuviera la oportunidad de trabajar con un Jefe/Director/Supervisor mas competente y agradable, aceptaria
respecto a larelacion consu | 19 [cambiar de institucion.
personal y conocimiento del Si supiera que en otro trabajo la relacion con mi Jefe/Director/Supervisor es similar a la que tengo actualmente, me iria a
trabajo que realiza. 20 [otra institucion.

” No importa si mi Jefe/Director/Supervisor mantiene una buena relacién conmigo, igual aceptaria trabajar en otro lugar.

22 [No estoy satisfecho con los beneficios que recibo.

BENEFICIOS:

23 | Los beneficios que recibimos son tan buenos como en la mayoria de otras instituciones.
Conceptos NO SALARIALES que

ud. percibe, tales como apoyo | 24 | El paquete de beneficios que tenemos es el mas adecuado a nuestra dindmica laboral.

econdmico en estudios, 25 | Existen beneficios que no tenemos y deberiamos tener.

flexibilidad de horario, descuento
en matricula de hijos, posibilidad | 26 |Con beneficios mas atractivos a los que percibo en la actualidad, definitivamente aceptaria trabajar en otra institucion.

de participar en varios proyectos
paralelamente, entre otros. 27 | Aceptaria cambiar de institucion, asi reciba los mismos beneficios que tengo en este trabajo.

28 [ Seguramente aceptaria otras ofertas asi reciba beneficios menos atractivos.

29 | Cuando realizo un buen trabajo en la universidad, recibo el reconocimiento apropiado.




30 |Siento que mi trabajo no es apreciado por los demés.
RECONOCIMIENTO: 31 |Aqui tenemos pocos reconocimientos para los trabajadores
Sentido de valoracion que la | 32 |Siento que mi esfuerzo no es recompensado como deberia ser.
institucion tiene respecto a las o o
acciones, comportamientos y | 33 | Tendrian que ser mayores los estandares de reconocimiento y agradecimiento para que yo pueda aceptar otra oferta.
trabajo que ud. realiza. —— - —
24| P21 abandonar esta institucion e irme a otra, me conformo con tener el mismo respeto y reconocimiento que tengo
actualmente en mi trabajo
35| Asi mi esfuerzo no sea valorado y respetado como lo ha sido hasta ahora, igualmente aceptaria irme.
36 [Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan realizar un buen trabajo.
37 [Mis esfuerzos por realizar un buen trabajo rara vez son bloqueados por la burocracia.
CONDICIONES DE 38 [Tengo demasiado trabajo operativo, lo cual afecta los proyectos/actividades que estoy llevando a cabo.
TRABAJO: Condiciones fisicas -
S 39 [Hago demasiado papeleo.
del lugar de trabajo, asi como el
conjunto de procedimientos, | 40 |Si me aseguran mejores condiciones de trabajo, definitivamente aceptaria la oferta.
normasy poli_ticas que rigen el “ Me marcharia a otro trabajo asi tuviese que responder a el mismo esquema de normas y procedimientos que me exigen
mismo. actualmente.
42 [ Asi no tenga condiciones de trabajo similares a las que tengo actualmente, aceptaria la oferta de otra institucion.
43 [Me agradan las personas con las que trabajo
44 [Tengo que realizar esfuerzos para poder integrarme al equipo
COMPANEROS DE 45 |Me divierto con mis compafieros de trabajo
TRABAJO: relacion - - - -
interpersonal, competenciay | 46 |Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo
simpatfa con sus 47 [Si tuviera la garantia de tener mejores relaciones con mis compafieros en otro trabajo, seguramente aceptaria irme.
compafieros/pares. 8 Solo aceptaria otras ofertas de trabajo si tuviera seguridad de contar con relaciones similares a las que mantengo
actualmente.
49 [No importa la relacién que vaya a tener con mis colegas de trabajo, igual aceptaria irme a otra institucion.
50 [A veces siento que mi trabajo (rol/proyectos/actividades) no tiene sentido.
51 [Me gusta lo que hago en mi lugar de trabajo.
52 [Me siento orgulloso por el trabajo que realizo.
NATURALEZA DEL TRABAJO: [Tor bai Jabl
Conjunto de funciones, 1 trabajo s agradable.
responsabilidades y tareas que | ., Cambiaria el trabajo (rol/proyectos/actividades) que tengo actualmente si me ofrecen funciones y/o responsabilidades de
lleva a cabo en su lugar de mayor reto y nivel.
trabajo. - No aceptaria ninguna oferta que implique funciones y/o responsabilidades distintas a las que estoy a cargo en este
momento.
6 Si me ofrecen un trabajo con funciones y/o responsabilidades no tan agradables como las que tengo actualmente, igual
aceptaria la oferta.
57 |En esta institucion los procesos de comunicacién son muy buenos.
58 [ Los objetivos de la institucion no estan claros para mi.
CQMUN'CAC'ON: 59 [ A menudo siento que no sé lo que esta ocurriendo con la institucion.
Conjunto de procesos que - — - — -
desarrolla la institucién para | 60 | Cuando me asignan una responsabilidad/proyecto, no recibo una buena explicacion de como hacerlo.
mantener informado y alineado a | . |Sj la organizacion me garantiza la mejora de los procesos de comunicacion, aceptaria irme a trabajar con ellos.
su personal. - - . . . R N
62 |Bajo los mismos esquemas de comunicacion institucional que tengo en mi trabajo, aceptaria otra oferta.
63 | Aceptaria irme a otro trabajo atin cuando los procesos de comunicacion no sean los mejores.

Muchas Gracias.




ANEXO D. Baremo de Satisfaccion laboral

Medias de Respuesta Escala Cualitativa

Nivel de insatisfaccion

0 - 1,49 puntos laboral

Bajo nivel de Satisfaccion

1,50 - 2,49 puntos laboral

Nivel intermedio de

2,50 - 3,49 puntos Satifaccién Laboral

Nivel alto de satisfaccion

3,50 - 4 puntos laboral




ANEXO E. Baremo de Intencion de Abandono Institucional

Medias de Respuesta Escala Cualitativa
No hay intencion de
abandonar la institucién.
Bajo nivel de intencion de
abandono institucional
Nivel intermedio de
2,50 - 3,49 puntos intencién de abandono
institucional
Nivel alto de intencién de
abandono institucional

0 - 1,49 puntos

1,50 - 2,49 puntos

3,50 - 4 puntos




ANEXO F. Carta de presentacion trabajo de grado Lic. Relaciones industriales

Estimado,

UNIVERSIDAD

Direccion de Recursos Humanos
Presente.-

Ante todo reciba un cordial y respetuoso saludo, la presente tiene como finalidad dar a conocer
el proyecto de investigacion que actualmente estamos llevando a cabo con el propésito de obtener su
mas sincero apoyo. Nuestra investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el
nivel de satisfaccion laboral, percibido por los docentes universitarios del sector privado y su intencion
de abandonar la organizacion, ante diversas ofertas del mercado. Los hallazgos de este proyecto
permitirdn dar cuenta de varios indicadores importantes respecto al principal capital humano de una
universidad, sus profesores; algunos de estos indicadores son el nivel de satisfaccion laboral, el nivel de
intencion de abandonar la organizacion, la relacion entre estas dos variables y ademas los indicadores
de satisfaccion laboral que influyen sobre el deseo de abandonar la organizacion.

Como se observa, la unidad de analisis de la presente investigacion consta del conjunto de
profesores universitarios que trabajan a tiempo completo y que por ende su principal empleador es la
universidad, es por ello que solicitamos su mas cordial y sincero apoyo, asegurandoles que este
proyecto mantendra el anonimato de las instituciones e individuos que formaran parte de la misma y
que ademas se les proporcionara al finalizar el estudio, los resultados arrojados en su universidad, de
manera tal que pueda contar a través de nosotros, con un diagndéstico de los indicadores que se estan
midiendo en el presente proyecto.

El apoyo que solicitamos de parte de ustedes tiene como principal objetivo obtener la poblacion
de profesionales que no so6lo ejercen labor como docentes sino que también, se encuentran ocupando
posiciones de coordinacion y direccion, trabajando asi en la modalidad de tiempo completo dentro de
las escuelas de la institucion. Respecto a la informacion especifica que se necesita, la base de datos a
suministrarnos debera contener:

.- Listado actual de Docentes a tiempo completo (bajo los criterios explicados anteriormente)
.- Sexo.

.- Antigliedad en la institucion.

.- Nivel salarial.

.- Escalafén al cual pertenece.

.- Denominacién del Cargo.



.- Beneficios.
.- Si posee Contrato Colectivo o Individual.

Agradeciendo su mas sincero apoyo Yy en espera de sus comentarios y respuesta, se despiden,

Maria Daniela Marques Daniela Marcano
Estudiante 5to afio RRII Estudiante 5to afio RRII
UCAB UCAB

Josué Bonilla

Tutor Académico



