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RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de Magister en Gestion de
Talento Humano, tiene como tema Satisfaccién laboral y desempefio de los docentes
de las instituciones de educacién superior, en la que se pudo determinar la
problematica que existe en los docentes de educacion superior, que pretende
determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los docentes
universitarios; ademas estudiar los niveles de satisfaccion laboral que existen por parte
de los docentes, como también conocer cuales son los factores del desempefio docente,
ya que de ello se podra encontrar deficiencias que afecte al desarrollo de las actividades
de los docentes de las Instituciones de Educacion Superior, definiendo como problema
principal el trabajo que desarrollan y actividades rutinarias dentro de sus labores.
Considerando las variables de estudio, mediante el uso de pruebas estadisticas que
permitio la recaudacion de la informacion, la cual demuestra de manera mas exacta, la
relacion de la satisfaccion laboral y el desempefio de los docentes de las instituciones

de educacidn superior, la cual se encuentra establecido como objeto de estudio.

Los resultados obtenidos por medio de esta investigacion permitieron diagnosticar de

manera mucho mas clara, el grado de satisfaccion laboral que presentan los docentes

Xi



de corta edad, frente a los docentes de mayor edad y analizar los factores del

desempefio en la Universidad Tecnologica Indoameérica.

Con lo cual finalmente se recomienda, realizar analisis periédicos a sus docentes a
través de la aplicacion de encuestas, a fin de medir la satisfaccion laboral que éstos
presentan, llevar a cabo evaluaciones periddicas del desempefio, a fin de conocer los
diferentes factores que influyen y aplicar técnicas adecuadas que permitan mejorar el
nivel de desempefio y satisfaccion laboral, a través de practicas adecuadas de
modalidades de trabajo, con el fin de que los docentes desarrollen mayor productividad

en su trabajo.
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, CULTURA ORGANIZACIONAL,
DESARROLLO ORGANIZACIONAL, DESEMPENO LABORAL, EVALUACION,
GESTION DE TALENTO HUMANO, MOTIVACION, SATISFACCION LABORAL
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EXECUTIVE SUMMARY

The research project prior to obtaining the Master's degree in Human Talent
Management, has as its theme Work satisfaction and performance of teachers in higher
education institutions, in which it was possible to determine the problems that exist in
higher education teachers, which aims to determine the influence of job satisfaction on
the performance of university teachers; Also, to study the levels of work satisfaction
that exist on the part of the teachers, as well as to know which are the factors of the
teaching performance, since of it it will be possible to find deficiencies that affect the
development of the activities of the teachers of the Institutions of Top Education,
defining as principal problem the work that they develop and routine activities inside
his tasks. Considering the variables of study, through the use of statistical tests that
allowed the collection of information, which demonstrates in a more exact way, the
relationship between work satisfaction and the performance of the teachers of the

institutions of higher education, which is established as an object of study.

The results obtained through this research allowed us to diagnose in a much clearer

way, the degree of job satisfaction that young teachers present, compared to older
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teachers and to analyze the performance factors in the Universidad Tecnologica

Indoamérica.

With which finally it is recommended, to make periodic analyses to their teachers
through the application of surveys, in order to measure the labor satisfaction that they
present, to carry out periodic evaluations of the performance, in order to know the
different factors that influence and to apply suitable techniques that allow to improve
the level of performance and labor satisfaction, through suitable practices of work

modalities, so that the teachers develop greater productivity in their work.

KEYWORDS: QUALITY OF LIFE, ORGANIZATIONAL CLIMATE,
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, ORGANIZATIONAL CULTURE,
ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT, JOB PERFORMANCE, EVALUATION,
HUMAN TALENT MANAGEMENT, MOTIVATION, JOB SATISFACTION
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1. TEMA DE LA INVESTIGACION

“Satisfaccion Laboral y desempefio de los Docentes de las Instituciones de Educacion
Superior”

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO
2.1. Area de conocimiento

Administracion

2.2. Lineas de investigacion

Desarrollo humano y social integral

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

Octubre 2018 a octubre 2020

3.2. Financiamiento

Presupuesto

DESCRIPCION VALOR
IMPRESIONES $ 100
COPIAS $ 50
COMPUTADOR $ 600
INTERNET $ 90
TRANSPORTE $ 40
RESMA DE HOJAS $ 20
OTROS GASTOS $ 50
TOTAL $ 950

3.3. Autor/es

Nombre: Acufia Mayorga José Miguel
Grado academico: Tercer Nivel

Teléfono: 0992825684 032413443
Correo electrénico: amjosema@gmail.com
4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicion del problema de la investigacion

Pujol (2016) sefiala que desde mediados del siglo XX esfuerzos notables de la
academia se han dirigido a querer comprender los motivos por los cuales los
empleados experimentan satisfaccion en su trabajo, asi como sus efectos sobre
distintos indicadores de la efectividad y el éxito organizacional. En este sentido, son

varios los estudios empiricos que han confirmado la existencia de bucles virtuosos


mailto:amjosema@gmail.com

entre este fendbmeno y otras variables, se tratan de actitudes, involucramiento con el
trabajo, compromiso organizacional, lealtad organizacional, desempefio, ausentismo,
rotacion, accidentes de trabajo, entre otros. Sin embargo, con el transcurrir de los afios,
la satisfaccion laboral desde una perspectiva mas centrada en la salud ocupacional,
comenzo a ser abordada como un fendmeno en si mismo valioso por su incidencia
sobre el bienestar y la calidad de vida de los empleados.

A nivel mundial, tan sélo el 28.5% de profesores, se sitla en el grado medio de
satisfaccion laboral y, a partir de ahi, los porcentajes van disminuyendo Anayay Lopez
(2015) .

Hernandez (2017) manifiesta que en su estudio se busco establecer cudl es el grado de
satisfaccion laboral del personal docente en el departamento de odontologia
restauradora de la Universidad Nacional Autonoma de Honduras, sefialando las
principales causas de insatisfaccién encontradas, de tal manera que se facilite el
desarrollo de programas de mejoras con el objetivo de optimizar el desempefio de los
mismos en cada una de sus labores, logrando un mayor grado de eficiencia y calidad
en los procesos de ensefianza aprendizaje, vinculacion universidad-sociedad y de
investigacion, lo cual repercutira en beneficio de los estudiantes, pacientes y sociedad

en general.

Asi, Maldonado (2019) de acuerdo con diversos estudios de la Asociacion Americana
de Sociologia, se encontrd que el nivel de satisfaccion laboral entre los 20 y 30 afios
tiene un efecto directo en el estado de salud mental a los 40 afios. Aunado a que, las
personas que en los primeros afios de su vida laboral muestran insatisfaccion, con los
afios podrian presentar problemas de depresion, miedo, suefio y preocupacion
excesiva. La falta de claridad en las funciones crea zonas grises al interior de la
organizacién y son las que generan insatisfaccion laboral, para resolverlo deben
delimitarse responsabilidades que eviten la duplicacion de funciones, dejar claro a los

colaboradores cual es su area de accién y cual les compete a otras personas.

Ucros (2015) sefiala a la satisfaccion laboral en el trabajo es una dimension de gran

importancia en el proceso motivacional que refleja el grado hasta el cual el individuo

percibe positiva 0 negativamente sus carencias y necesidades estan cubiertas por el

cargo que desemperia y lo relacionado con él (Herzberg, citada por Hellriegel, 2002).
2



Los autores como Maslow, Herzberg y McClelland citada por Osemeke, M. y
Adegboyega, S. (2017) han investigado que la satisfaccion en el trabajo, es tan
significativa para las organizaciones como para el individuo porque afecta
directamente la conducta de los empleados. Los postulados de esta teoria, que soportan
a esta investigacion, demuestra como los factores motivacionales e higiénicos afectan
la satisfaccion laboral de los docentes encuestados en la Universidad de la Guajira en

el ejercicio de las funciones sustantivas de docencia, investigacion y extension.

Sanchez, Fuentes y Artacho (2008) mencionan que, en el contexto actual, el bienestar
del empleado deviene en estrategia y es por ello que el andlisis de la satisfaccién
laboral se convierte en una fuente de informacion imprescindible para la gestion de los
recursos humanos. En este sentido, los incrementos de productividad y la mejora en
las condiciones de vida y trabajo, planteados como algunos de los objetivos de la
revisada agenda de Lisboa 2020, pasan por el estudio de la opinién de los empleados

acerca de su situacion laboral.

Segun Schultz (1961) los fundamentos basados en la teoria de gestion de personal
giran alrededor de elementos como “flexibilidad, especificidad del conocimiento e
innovacion, que gestaran las condiciones del desarrollo del talento humano para la
consecucion de las metas empresariales. Asi entonces redefiniendo la funcion de los
recursos humanos su rol de gestor del capital humano, busca atender las necesidades
de las diferentes areas departamentales de la empresa y gerencias de linea, como

aliados estratégicos y a los consultores expertos.

De igual manera Mejia, Bravo y Montoya, (2013), mencionan que la evaluacién del
desempefio docente es un proceso por medio del cual se busca emitir juicios
valorativos sobre el cumplimiento de las responsabilidades del docente de forma
sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y rendimiento del mismo en
la ensefianza, aprendizaje y desarrollo de sus estudiantes a partir de informacion valida,
objetiva y fiable relacionada con los logros de los estudiantes y el desarrollo de sus
areas de trabajo; asi como también determinar la existencia de ciertos problemas en
cuanto a la integracién de un docente, las insuficiencias, sus fortalezas, y capacidades
del personal evaluado, generando un posterior anlisis de los factores a tomar en cuenta
para tomar desarrollar nuevas medidas y estrategias de mejora en el desempefio, sin
3



dejar de lado la motivacion y la satisfaccion laboral que debe existir en los docentes

como fuerza laboral de las instituciones educativas.

Garcia (2017) menciona que las universidades en el Ecuador tienen un desafio muy
importante del cual depende su permanencia en el &mbito académico superior. Lograr
una educacién de calidad, significa estar entre las categorias mas altas ponderadas por
el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion Superior (CEAACES). Para ello deben cumplir con determinados
indicadores y sobre todo tener un cuerpo docente y administrativo competitivo,
motivado, comprometido y altamente satisfechos laboralmente. Flores Calero,
Manzano, y Lopez (2014) comentaron que en el afio 2010 al promulgarse la Ley
Orgénica de Educacion Superior se instauraron lineamientos que garantizaron la
calidad educativa al formar profesionales, direccionando a las autoridades, de las

diferentes universidades del Ecuador, a gestionar un mejor desempefio de su personal.

Segun Grijalva et al.(2017) en el Ecuador la satisfaccion laboral permite explicar
varios fendmenos del mercado laboral y esta asociada a temas de bienestar individual,
también gana relevancia desde la economia laboral. Su importancia radica,
principalmente, en su capacidad de impulsar la productividad laboral y promover el

desarrollo personal de los trabajadores.

4.2. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacién de la satisfaccion laboral y el desempefio de los docentes de las

Instituciones de Educacién Superior.
Objetivo(s) especifico(s)

e Realizar una investigacion bibliografica de la satisfaccion laboral y el

desempefio.

e Diagnosticar el grado de la satisfaccion laboral que presentan los docentes de
las Instituciones de Educacion Superior.



e Analizar los factores del desempefio laboral de los docentes de las Instituciones
de Educacion Superior.

4.3. Justificacion de la investigacion

La satisfaccion laboral, en la literatura cientifica, se entiende como una relacion
afectiva al trabajo o como un estado emocional derivado de la evaluacion del propio
trabajo; esto es, se refiere a como la gente se siente en relacion con su actividad laboral
o con los diferentes aspectos de su trabajo (Anaya y Nieto, 2015; Skaalvik y Skaalvik,
2011; Belkelman, 2004; Weiss, 2002; Scott, 2000; Hagedorn, 2000; Perie & Baker,
1997; Spector, 1997; Campbell, 1982; Dinham y; Locke, 1976).

En este contexto, la satisfaccion laboral tiende a que las personas se encuentren
satisfechas cuando se sienten competentes para realizar la mayoria de las tareas de su
trabajo y conseguir las metas que implique el mismo, cuando este se realiza en
condiciones favorables, cuando perciben que estan haciendo progresos en metas
personalmente relevantes, cuando reciben apoyos para superarse, y cuando poseen

autoeficacia (Anaya y Lopez, 2015, p. 435).

El presente trabajo de investigacion pretende determinar la influencia de la satisfaccion
laboral en el desempefio de los docentes universitarios, ademas estudiar los niveles de
satisfaccion laboral que existen por parte de los docentes, como también conocer
cuéles son los factores del desempefio docente, ya que de ello se podrd encontrar
deficiencias que afecte al desarrollo de las actividades de los docentes de las
Instituciones de Educacion Superior; este tema es prioritario de estudio, debido a que
esta investigacion tiene como objetivo presentar opciones de mejora que ayuden a
generar altos niveles de satisfaccion, debido a que con un personal satisfecho y comodo

con su labor de trabajo, sera mas eficiente y productivo.

Por otro lado, es importante recalcar que no se ha encontrado anteriores trabajos
enfocados en este aspecto; lo cual denota importancia debido a que la satisfaccion
laboral de los trabajadores, hoy en dia se la considera como parte clave de indicadores
y esencial dentro del Talento Humano y su influencia en el desempefio de los docentes.
De esta manera los principales favorecidos en el tema seran las autoridades de la

institucion, ya que al facilitar los resultados obtenidos se podran aplicar acciones de

5



mejora en los procesos de desempefio, permitiendo poseer metodologias mas

adecuadas para la satisfaccion laboral de los docentes.

La investigacion es factible ya que se cuenta con la participacion de los involucrados,
quienes proporcionaran informacion valiosa y necesaria, debido a que el presente es
un tema que tiene alta posibilidad de mejorar el proceso de evaluacién del desempefio

a los docentes dentro de la Universidad.

4.4. Marco tedrico referencial
4.1.1. Antecedentes de la Investigacion

Después de haber realizado una investigacion sobre el fendmeno analizado se han

encontrado una serie de estudios relacionados que destacaremos a continuacion.

Asi mismo, la investigacion realizada por Ramos, et al. (2019) denominado Estrés
ocupacional y evaluacion de desempefio en docentes universitarios del departamento
del Cesar, Colombia, se ha identificado que el estrés laboral en los docentes se
caracteriza por presentar riesgo psicosocial debido a jornadas extensas, falta de
descanso en la jornada y por fuera de ella, carga afectiva y emocional, riesgo ante
violencia interpersonal, déficit de control sobre el trabajo por falta de recursos
materiales, inseguridad, inestabilidad laboral.

Segun el estudio realizado por Velazco (2018) denominado la calidad de vida laboral
y el estudio del recurso humano, manifiesta que la satisfaccion laboral permite
identificar el grado de bienestar y desarrollo de los colaboradores generando si es
positivo con ganancias y crecimiento empresarial, siendo negativo cuando impacta en

el funcionar de la empresa.

En la investigacion realizada por Muentes y Uribe (2016) denominado el impacto de
las condiciones del trabajo en la Satisfaccion Laboral, determinan que la insatisfaccion

laboral también puede influir en los altos indices de ausentismo y rotacion laboral.

En el estudio elaborado por Sanchez, et al. (2014) denominado Caracteristicas

Organizacionales de la Satisfaccion Laboral en Espafia, concluyen que actualmente se

estd tomando en cuenta la satisfaccion laboral como un factor que influye en el talento

humano y en los procesos de la gestion de talento humano, tanto es asi que se considera
6



que mientras menor es la expectativa de los colaboradores mayor sera su nivel de

satisfaccion.

En la investigacion realizada por Maussa y Diaz (2014) denominado Caracteristicas,
principios y fines de la evaluacion del desempefio docente, se ha podido determinar
que la evaluacion de desempefio docente debe ser un espacio para la reflexion, auto
indagacion y construccién de propuestas y nuevos modelos de liderar el desarrollo
personal e institucional, la evaluacion debe incidir claramente en el mejoramiento

institucional.
Satisfaccion Laboral

Podemos iniciar sefialando que Bordas (2016) en una de sus investigaciones realizadas,
sefiala que la satisfaccion laboral se relaciona con el clima laboral, pero de manera
mucho mas directa guarda relacién con las actitudes, el comportamiento humano de
los colaboradores, asi como también las experiencias de trabajos anteriores, los estados
emocionales que se pueda poseer, el crecimiento personal, el desempefio y finalmente
el crecimiento profesional que todas las personas buscan. Por lo que la satisfaccion
laboral en este trabajo se enfoca de manera més clara en el comportamiento que cada
colaborador va desarrollando en el dia a dia de sus actividades laborales las cuales

pueden tener influencias emocionales en su gran mayoria.

Mercado y Davis (2018) sefialan a la satisfaccion laboral como un estado emocional,
producto de la apreciacion que los empleados se forman acerca de qué tanto sus
puestos de trabajo y las organizaciones en donde prestan sus servicios les proporcionan
estimulos que cubren sus necesidades y expectativas a cambio de lo que ellos aportan
a la organizacion; asi, se genera una relacion afectiva o estado emocional hacia el

trabajo que se refleja en el gusto por lo que hace.

Mayo y Martinez (2016) manifiesta a la satisfaccion profesional de los docentes
puede entenderse como el resultado de comparar lo que la realidad le invita a

sery lo que segun sus expectativas deberia ser.



Chiang, et. al (2015) menciona que segun los estudios existe mas satisfaccion entre los
docentes que poseen capacidad para decidir autbnomamente, mientras que existe baja

satisfaccion entre aquellos con baja remuneracion.

Asi también, Pujol y Lucas (2016) menciona que, debido a la incidencia probada de la
satisfaccién laboral sobre la salud ocupacional y otras variables de performance de
gran interés para la gestion, resulta relevante su medicion y estudio sistematico en las

Universidades.

De igual manera, Mayo y Martinez (2016) mencionan que la satisfaccion laboral o
profesional es percibida como una actitud, una emocion, un sentimiento, y relacionada

con el clima, con la salud mental y el equilibrio personal.

Samanez y Medina (2017) sefialan que la satisfaccion laboral se le considera como es
un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que

cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia.

Asi mismo, Pérez et al. (2019) mencionan a la satisfaccion laboral como una actitud,
sentimiento, percepcion de las funciones que realiza un colaborador en una empresa,
la cual estd condicionada a diversos factores como sueldo, recompensas, ambiente

fisico, relacion entre compafieros, beneficios, entre otros.

Trujillo y Vargas (2017) sefialan que la satisfaccion laboral es un tema de interés
destacado en el ambito del trabajo, dado que han sido muchos los estudios que se han
realizado al respecto, con la intension de determinar cuéles son los multiples factores
que influyen en el bienestar de las personas en sus ambientes laborales, asi como
determinar como influye la satisfaccion en el desempefio de los individuos en sus
puestos de trabajo. De acuerdo con, la satisfaccion laboral produce importantes
aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones, desde el desempefio

laboral hasta la salud y la calidad de vida.

Salessi y Omar (2016) sefialan que la satisfaccion laboral ha fluctuado entre la
perspectiva afectiva y la cognitiva. Desde la dptica afectiva, se la ha considerado como

un sentimiento positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo
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que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, y en el &mbito de una
organizacion que le resulta atractiva. Desde la Optica cognitiva, se la ha concebido

como una evaluacion objetiva, o un juicio mensurable acerca del propio trabajo.

Jiménez et al. (2012) define a la Satisfaccion Laboral como un estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias y
momentos laborales de cada colaborador, entendiendo también como la evaluacion
que una persona espera obtener del trabajo en comparacién con lo que otros reciben y

lo que efectivamente recoge hacia aspectos de su trabajo.

Cantén y Téllez (2016) mencionan la importancia sobre el analizar la satisfaccién
laboral en el ambito educativo, por las implicaciones que tiene en el desempefio de los
docentes, puesto que incide de forma directa en la eficacia de su profesion y

rendimiento.

Garcia et. al (2016) sefiala que la satisfaccion laboral podria verse afectada en la
docencia, ya que es una profesion de alto riesgo, que, si se estudian las condiciones a
las cuales se encuentra expuesta esta poblacion, se evidenciara la presencia de un
amplio nimero de factores de riesgo que afecta desde la salud fisica y psicoldgica del

docente.

Triadd et. al (2015) manifiesta que los docentes que se encuentran potencialmente
satisfechos poseen un mejor desempefio dentro de los cursos en los que participan,
situacion que podria traducirse en un impacto positivo, beneficiando los procesos de

ensefianza aprendizaje.

Hannoun (2011) se refiere a la satisfaccion laboral como la informacién que obtiene
los gerentes acerca del efecto que producen las normas, politicas y disposiciones
generales de la empresa para, de esta manera, tomar decisiones adecuadas y favorables

a laempresa en general, asi poder cumplir con el objetivo principal de la organizacion.

De igual manera, Alcover et al. (2015) definen a la satisfaccién laboral como el nivel
de conformidad o estado emocional que los colaboradores tienen, con relacién a su
entorno laboral y a los aspectos individuales que este posee, sefiala también que se

encuentra relacionado con el adecuado desempefio y cumplimiento de tareas y
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actividades, ademas de un estado placentero de comodidad, ya que existe relacion entre
los niveles de productividad de las organizaciones y la calidad del trabajo de sus
empleados. Teniendo en cuenta que la mayoria de las actitudes de los colaboradores
se refiere a la comodidad que poseen en su puesto de trabajo lo que los conlleva a

realizar sus actividades de mejor manera.

Arias y Arias (2014) sefiala a la satisfaccion laboral como una respuesta emocional
positiva al puesto, que puede ser considerado como el resultado de la evaluacion, de si
el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo. De igual
manera sefiala que puede definirselo como un componente de la felicidad, sin embargo,

lo que nos satisface no nos hace necesariamente felices.

Asi mismo, Chéavez (2015) menciona que la satisfaccion laboral puede cambiar en
funcion de las expectativas personales y del desarrollo de los colaboradores de la
organizacién, ademas se fundamenta en las actitudes que pueden tener con relacion a
las condiciones que se puedan generar en el trabajo, estas actitudes son especificas de
cada individuo de tal modo se indica que, la satisfaccion laboral va a depender
mayormente de factores como el ambiente laboral, salario, y cargo que desempefia el
colaborador en la empresa. Considerando que los empleados generan expectativas
altas durante sus inicios en la empresa, las cuales al no ser satisfechas generan factores
de insatisfaccion al notar que no se valora la labor que se ejecuta a favor de la

organizacion.

Del mismo modo, Gonzélez (2015) manifiesta que la satisfaccion laboral puede
establecerse basandose en distintos fendmenos, ya sean positivos 0 negativos que
pueden presentar los colaboradores a los cuales pueden estar sujetos, los cuales pueden
influir a que exista insatisfaccion en las organizaciones, dichos factores pueden ser,
cambios de actividades, expectativas no cumplidas; en ocasiones se puede presentar
por efectuar actividades rutinarias, como en el caso de los docentes que imparten la
misma asignatura a distintos grupos de estudiantes, los cuales deben repetir el mismo
tema a cada uno de ellos durante una jornada de trabajo. Por lo que se puede evidenciar
que los colaboradores al poseer en su mayoria factores negativos comienzan a
presentar en mayor numero insatisfaccion laboral, lo que deriva a reduccion de la
calidad del trabajo y en el desempefio que se realiza.
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Sobre la base de ello, se puede manifestar que la satisfaccion laboral interfiere de
manera directa en el desarrollo continuo de la organizacion, ya que al poseer
colaboradores con una alta satisfaccion laboral sabrdn desempefarse de manera
adecuada en sus respectivos puestos de trabajo, por parte de la organizacién, deben dar
las herramientas adecuadas a los colaboradores para que puedan desenvolverse de
manera coherente en las diversas situaciones que se le presente al colaborador, dandole
a entender claramente que tanto sus actitudes positivas como negativas repercutiran en

el desarrollo general de la organizacion.

Vargas et al. (2018) consideran a la satisfaccion laboral como un factor determinante
en la Gestién de Recursos Humanos, tanto en el &mbito organizacional asi como
también en lo personal, como una respuesta afectiva y emocional del individuo frente
a determinados aspectos de su trabajo. Siendo una medida un sistema de incentivos a
la persona para que obtenga placer en su trabajo y en las actividades que cada
colaborador efectla para bien de la organizacion, dicha satisfaccion o insatisfaccion
tiene relacion con la productividad en el personal y en el clima organizacional de la

empresa.

Asi también, Chiang y Ojeda (2011) basan su estudio apoyandose de varias
definiciones de otros autores, en las que podemos indicar que en general se puede
definir a este punto como la actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo; estas actitudes pueden ser referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo, de igual manera se puede indicar que se
relaciona al compromiso organizacional y la implicacion laboral que posea el

colaborador hacia la empresa.

Por otra parte Dipp, Tena, y Villanueva (2010) recalcan en su estudio que la
satisfaccion laboral se puede fundamentar en una teoria de medicién de la satisfaccion
laboral en la cual se supone la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales
de los cuales sefialan: las circunstancias personales las que se ecuentran referidas al
interior de individuo y sus interpretaciones personales asi como las circunstancias del
trabajo refiriéndose a un sentido mas amplio como beneficios, reconocimientos,
politicas empresariales, entorno fisico, seguridad laboral, compafieros de trabajo entre
otros. Considerando poder alcanzar un balance entre estos dos aspectos se podra medir
11



la satisfaccion laboral mediante la presentacion entre lo obtenido y lo esperado por la

organizacion.

Juarez (2012) manifiesta en su trabajo que la satisfaccion laboral se puede considerarla
como la actitud que posee el trabajador hacia su propio trabajo, en funcion de otros
aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de
la organizacion y relaciones con la autoridad, condicione fisicas y materiales que

puedan facilitar su tarea y su desempefio de tareas dentro de la organizacion.
Comportamiento Organizacional

Chavez (2015) exterioriza en uno de sus libros, al Comportamiento Organizacional
como el estudio de las formas de actuar de las personas y las razones del
comportamiento, frente a distintas situaciones en las organizaciones que se
desempefian, asi de esta manera se podra definir los motivos de dichos
comportamientos y actitudes, los cuales influenciaran las relaciones humanas que se
vayan desarrollando dentro de la organizacion. Debido a que los colaboradores no
poseen la capacidad de enfrentar situaciones ajenas a su actuar lo que resulta en

situaciones conflictivas dentro de la organizacion.

Por ello este comportamiento influye dentro de las relaciones que se generen en las
organizaciones, pues asi dichas relaciones desencadenaran en actitudes beneficiosas o
perjudiciales para la empresa por lo que debera existir dentro de la misma un ambiente
laboral adecuado para que los colaboradores puedan desenvolverse adecuadamente y
sean capaces de enfrentar de manera dptima los inconvenientes que se les pueda

presentar.

Segredo et. al. (2015) manifiesta que el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas del ambiente de trabajo, las cuales son percibidas de manera directa e
indirecta por los trabajadores que se desempefian en el mencionado ambiente; el clima
puede poseer repercusiones en el comportamiento laboral, siendo una variable que

media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.
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Por otra parte, Alles (2008) menciona en su libro Comportamiento organizacional:
como lograr un cambio cultural a traves de gestion por competencias sefiala a este tema
como todo lo relacionado con los individuos en el ambito de las organizaciones, desde
su méxima conduccion hasta el nivel de base, refiriéndose a la actuacion de las
personas tanto solas o grupalmente, asi como el individuo desde su propia perspectiva
hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y conflictos asi como el
desarrollo de circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo. Involucrando de igual
manera el comportamiento de las personas que integran una organizacion de cualquier

tipo o tamafo.

Pefia et. al. (2016) sefiala que comportamiento organizacional proporciona importantes
conocimientos que ayudan a entender mas claramente, este nuevo mundo laboral, asi
como superar la resistencia y mejorar para crear una cultura organizacional que

prospere con el cambio, reflejando condiciones situacionales o de contingencia.

Teran et. al. (2017) identifica a comportamiento organizacional como un campo de
estudio que investiga el impacto que tienen los individuos, los grupos y la estructura
sobe el comportamiento dentro de las organizaciones, para posteriormente aplicar el
conocimiento adquirido para lograr que sus trabajadores realicen sus actividades con

mayor eficacia.

Genesi, Romero y Tinedo (2011) sefialan al comportamiento organizacional como un
pensamiento sistémico en donde todos y cada uno de sus elementos y/o aspectos se
integran de manera adecuada para formar un todo; de igual manera se lo aprecia como
un campo interdisciplinario valioso para el desarrollo, eficiencia y eficacia del

liderazgo de los miembros de una organizacion.

Rivera et. al. (2018) define que la cultura organizacional se la percibe como una
necesidad para la creacion de organizaciones saludables, por tal motivo es que las
organizaciones se caracterizan por la capacidad de mantener un ambiente de trabajo
positivo, especialmente en la presencia de cambio sociales y econémicos, los cuales

promueven salud y seguridad tanto a nivel individual como organizacional.

Aira (2016) sefiala que el comportamiento organizacional brinda instrumentos muy

utiles para muchos niveles de analisis los cuales pueden contribuir con los

13


https://books.google.es/books?hl=es&lr&id=4ZdfAAAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA15&dq=comportamiento%2Borganizacional%2Bconceptos&ots=tL2q7ipAFm&sig=6qr4RighiSr_1TRpcVYVsP9FwBE
https://books.google.es/books?hl=es&lr&id=4ZdfAAAAQBAJ&oi=fnd&pg=PA15&dq=comportamiento%2Borganizacional%2Bconceptos&ots=tL2q7ipAFm&sig=6qr4RighiSr_1TRpcVYVsP9FwBE

administradores a estudiar las conductas de los individuos en una organizacion;
comprendiendo de esta manera la complejidad de las relaciones interpersonales de

mejor manera para la coordinacion de esfuerzos en las relaciones intergrupales.

Por otro lado, Molina, et.al. (2016) manifiestan que el comportamiento organizacional
se lo puede describir como un eje dinamizador de la eficiencia y eficacia en las
empresas, siendo un punto clave la actitud de las personas que participan en ella
obedeciendo en gran medida a la motivacion, la creatividad y la productividad que
posea el personal con la organizacion lo generara ventajas competitivas que

contribuyan con el aumento de beneficios de la entidad.

Asi también, Rosero et al.(2017) se refiere a que el comportamiento organizacional
integra y sistematiza el estudio de todas las variables requeridas, para mejorar la
prediccion sobre el comportamiento humano, los grupos que se forman y las
estructuras, superando el uso exclusivo de la intuicién. Resulta en ocasiones necesario
visualizar particularmente las variables clave que pueden influir en un contexto
determinado para el adecuado comportamiento organizacional, y por tanto la eficacia

en la gestion.

Bravo et al. (2018) definen al comportamiento organizacional desde la perspectiva de
la interaccion de las variables que se despliegan en los tres niveles en que han sido
agrupadas; Individual, Grupal y Sistemas Organizativos, y por; el amplio nimero de
variables que recoge la literatura del Comportamiento Organizacional, es conveniente,

asociar su estudio a las variables de mayor incidencia en la organizacion.

Madero y Olivas (2016) sefialan que las teorias del comportamiento organizacional
han estado evolucionando en el transcurso del tiempo y se han estado integrando
diversos temas en los procesos empresariales y de investigacion, como la motivacion,
la calidad de vida en las personas, el medio ambiente de trabajo, el compromiso

organizacional y mas recientemente la teoria del bienestar laboral.

Forero et al. (2019) sefialan en su trabajo frente al dinamismo evidente en las
regulaciones, las administraciones y negociaciones en general, los conocimientos en
el campo del comportamiento organizacional, como lo plantea Gordon ayudan a

identificar los problemas, la manera de corregirlos y saber si los cambios
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efectivamente convendran. Este proceso obligatorio constituye una experiencia de
cambio que involucra a toda la organizacion, por lo que la manera de asumirlo
constituye un gran reto y por tanto la forma de administrar y capacitar el personal, la
identificacion y control de impactos en cada area de la organizacion, son aspectos que

juegan un papel importante en el éxito de su implementacion.
Cultura Organizacional

Pefa et. al. (2018) refiere a la cultura organizacional como un sistema de valores
tradiciones, creencias y habitos, como forma aceptada y estable de interrelacion de las
relaciones sociales tipicas de cada organizacion, todo esto se identifica debidamente,
ya que estas caracteristicas influyen de manera directa en el rendimiento de cada

organizacion.

Chévez (2015) define la Cultura Organizacional como la identidad de la empresa, es
decir, sus normas y valores, que se genera desde sus inicios por parte de los directivos
y se adquiere por el resto de los miembros de la organizacion, que esta a su vez se
puede ir evolucionando segun las necesidades en el transcurrir del tiempo. Teniendo
en cuenta que la cultura organizacional se encuentra ligada a cada uno de los
colaboradores, y esta debe ser transferida y adquirida desde el mas alto funcionario
hasta el Gltimo colaborador impartiendo una préactica adecuada que resalte la labor de

la organizacion.

Reyes y Moros (2019) sefialan que la cultura organizacional encierra un sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacion, los cuales son el
resultado de una construccion social constituida a través de simbolos y como tal deben
ser interpretados. Estos simbolos se encuentran determinados por el conjunto de
normas, creencias, expectativas, mitos, valores, estilos de liderazgo, tipo de dialogo
que se establece y que los individuos lo van incorporando en su practica cotidiana
dentro de la organizacion como el modo mas 0 menos correcto de ser y actuar dentro

de la misma.

Asi mismo, Rubi6 (2016) manifiesta que la cultura organizacional es la forma de ser
y actuar de los miembros que se desempefian en las organizaciones, y del colectivo en

si, tanto en su forma de relacionarse como en la manera de convivir bajo los valoresy
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costumbres que como institucion estén determinados. Basandose en ello se impulsa
dentro la organizacion valores que se puedan reconocer por el personal externo que
interactle con la organizacion, sobre la base de este aspecto se puede destacar que la
cultura organizacional se conoce en todos los aspectos como la presentacion de la

organizacién ante sus usuarios, asi como también entre sus colaboradores.

Carrillo (2016) indica que la cultura organizacional se ha convertido en un aspecto
importante de investigacion debido a los continuos cambios del entorno que influyen
en el comportamiento interno de la empresa; ya que es el horizonte orientador de
conductas y practicas, creencias y valores a los que deben adaptarse los empleados en
una organizacion, con la identificacion de estos factores se brinda a la empresa
informacion actualizada sobre las formas de medir la cultura organizacional, que
brinde a la gerencia una herramienta para la toma de decisiones e implementacion de

estrategias.

Llanos y Bell (2018) en uno de sus articulos, menciona que la cultura organizacional
permite diferenciar entre una organizacion y otra, ya que es reflejada en las creencias,
pensamientos, y comportamientos de los colaboradores, es propia de cada empresa, asi
como la imagen que pueda proyectar la organizacion tanto internamente, como de

forma externa.

Cujar et. al. (2013) ponen de manifiesto que la cultura organizacional es conocida
universalmente como el conjunto de significados compartidos y creencias en poder de
una colectividad; su estudio evidenciara la forma en que trabajan las empresas y sus
colaboradores, de igual manera las conductas que sus miembros toman al enfrentarse
a diferentes situaciones que se puedan presentar dentro de la organizacion. Del mismo
modo, se puede conocer que la Cultura Organizacional se reconoce a todas las
actitudes que los colaboradores han adquirido en favor de la empresa, los valores que
representen y demuestren la identidad de la organizacién por medio de sus

colaboradores mediante sus acciones y actitudes.

Teran et.al. (2017) definen la cultura organizacional como un sistema de significado
compartido entre sus miembros lo cual ayuda a distinguir a una organizacion de las

otras. Por otra parte Salazar et.al. (2009) en su contribucién sefiala que la cultura
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organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacion
vinculandose a patrones generales de conductas, creencias y valores compartidos por

los miembros de una organizacion.

De igual forma, Cdjar et.al. (2013) sefialan sobre la cultura organizacional que se
puede definir este aspecto como el Unico factor que diferencia a empresas sostenibles,
debido a la complejidad, singularidad y el silencio que se maneja lo cual permite que
se vuelva bastante dificil de imitar, por este motivo es que se toma a la cultura
organizacional como un elemento importante para impulsar la competitividad y

productividad de la empresa.

Rodriguez (2009) manifiesta que con el estudio de la cultura organizacional durante
los afios se puede sefialar que ha pasado a ser la base del funcionamiento
organizacional y una fuente invisible de energia que beneficia a la consecucion de los

objetivos y estrategias que se plantea la organizacion.

Por otro lado, Ruiz y Naranjo (2012) sefialan a la cultura organizacional como un
compuesto de variables enddgenas y factores exogenos con el fin de integrar y

coordinar las conductas que faciliten la eficiencia y la eficacia de la organizacion.

Segun Vagas (2011) se refiere a la cultura organizacional como todos los componentes
culturales que posee la organizacion los cuales influyen en los multiples grupos que
insisten dentro de esta coincidiendo de esta manera en principios, valores, mitos y

creencias.

Asi pues Segredo, et.al (2017), sefiala en su publicacién que la cultura organizacional
como la personalidad que posee la organizacion, describiéndose como los valores,
principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que

acttan los miembros de la organizacion.

Rivera et al. (2018) se refieren sobre la cultura organizacional, ha venido siendo un
tema controversial para maltiples autores, puesto que, existen variaciones tedricas
entre su concepto e importancia; la mayoria de los investigadores utiliza el término de
cultura organizacional o corporativa para referirse a los valores, filosofia, mitos y otros

conceptos que los miembros de la organizacién comparten; pero lo que si es cierto es

17



que dicha cultura no es palpable, solo pueden observarse y dado el caso ver sus efectos

y consecuencias en determinadas organizaciones.

Pérez et al. (2016) se refiere, la organizacion también tiene su personalidad que se
conoce como cultura organizacional, la cual se ha descrito como los valores,
principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que
acttan los miembros de la organizacion. Aquellas organizaciones en que los valores
fundamentales estdn profundamente arraigados y son compartidos, tienen mayor
influencia sobre los empleados, ademas se ha encontrado que son mas leales y estan
asociadas con el alto desempefio organizacional. Los empleados aprenden dicha
cultura de diversas maneras, las mas comunes son a través de historias, rituales,
simbolos materiales y lenguaje. Esto influye y condiciona la forma en que los gerentes

planean, organizan, dirigen y controlan la organizacion.

Galvez et al. (2017) sefialan que la cultura organizacional actia como sistema de
control social y puede influir en las actitudes y comportamientos de los empleados a
través de los valores y creencias que operan en una empresa. Por ello, las
organizaciones que cuentan con una cultura participativa entre sus empleados tienen
resultados superiores, al mantener a la organizacion unida y expresar los valores y

creencias compartidas por sus miembros.
Gestion de Talento Humano

Morales (2018) contempla que la Gestion de Talento Humano surge en la necesidad
de que aumente la competitividad organizacional, basandose en los fendémenos de la
globalizacion y de la tecnologia, que toma en cuenta al factor humano como el
elemento principal de las organizaciones pasando de la administracion del talento
humano a la gestion del talento humano, centrados en distintas funciones operativas
para que exista un acople adecuado entre los procesos, el factor humano, la

productividad y la organizacion como tal.

Pediguero (2016) menciona a la gestion de talento humano como el procedimiento que
estudia y desarrolla el reclutamiento, la seleccion de personal, la capacitacion de la

plantillay la evaluacion del desempefio, con el objetivo de captar, administrar y retener
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a las personas que, por su talento intrinseco, pueden potenciar los resultados y

objetivos que persiguen las organizaciones y empresas.

Chaparro y Urra (2014) definen a la gestion de talento humano como un sistema
compuesto por las funciones de planeacion, organizacién, direccion y control de
actividades necesarias para crear las condiciones laborales en las cuales el personal
desarrolle su maxima capacidad dentro de la empresa, y mediante ello logre el progreso
integral a través de su trabajo y consecuencialmente se podra alcanzar la productividad
laboral.

Segun, Valencia y Acosta (2012) manifiestan que la gestion del talento humano es el
puente que relaciona el desarrollo humano con el desarrollo organizacional, siendo el
encargado de delimitar las condiciones necesarias para que las personas crezcan
integralmente dentro de la empresa y de esa manera puedan aportar a la permanencia

de la misma.

Lopez et. al. (2019) menciona que la gestion de talento humano debe direccionarse
estratégicamente, como funcién primordial de la organizacion, y debe estar integrada
de la misma manera con la responsabilidad social empresarial como apuesta

estratégica.

Naumov (2018) se refiere a la gestion de talento humano no Unicamente como el
administrar los procesos empresariales, sino transformarlos en lo que las empresas
requieren de ellos que les permita renovar y crecer organizacionalmente para
responder a las necesidades actuales e incrementar su eficiencia, productividad y

competitividad.

Por otro lado, Erazo y Aguilera (2015) sefialan en su trabajo, que se considera a la
gestion del talento humano como un area importante dentro de la organizacion, ya que
dentro de ella se centra el posibilitar la consecucion de los intereses personales de los
empleados y de los intereses de las organizaciones.

Asi mismo, Alonso y Garcia (2014) definen en su trabajo a la gestion de talento

humano como el conjunto de actividades que la empresa realiza con la finalidad de
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poder atraer, seleccionar, identificar, desarrollar y retener a los mejores profesionales

en los roles estratégicos de la organizacion.

De la Cruz (2015) sefiala a la gestion de talento humano como un enfoque estratégico
que se lleva a cabo mediante un conjunto de acciones encaminadas a disponer en todo
momento del nivel requerido de capacidades, compromisos y rapidez en la actuacion

de forma que se obtengan los resultados necesarios para mantener la competitividad.

Ramos (2015) menciona que la gestion de talento humano tiene como objetivo el
establecer una organizacion y una estructura firme para la consecucion de los objetivos
de la empresa, a cuyo fin debe contratar un numero suficiente de empleados

cualificados para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Martinez (2013) manifiesta en su articulo que la gestion del talento humano parte del
concepto en el cual reconoce a los seres humanos como talentos y no recursos de los
que se puede disponer a discrecion, ya que estos son seres con posibilidades de
desarrollo e infinito aporte; es por ellos que la gestidn de talento humano se encuentra
fundamentada en una vision estratégica guiada por una planeacion social, la cual se
sustenta en el conocimiento pleno de la unidad productiva desde la cultura que
pertenece, basandose en las politicas y directrices de la entidad, para que de esta

manera se puedan construir los ejes esenciales para el desarrollo del talento humano.

Chiavenato (2008) en uno de sus libros define a la gestion de talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados
con las personas, incluido reclutamiento, seleccion, capacitacion recompensas,
evaluacion del desempefio, remuneracion y calidad de vida, es por ello que vale la pena
recalcar que este tema se encuentra directamente conformado por las personas y las
organizaciones, por tal motivo es basico el trato que se les da a las personas, sea como

SOCI0S 0 COMO recursos.

Asi mismo, Castillo (2012) menciona a la gestion del talento humano como el conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como potenciales de los
empleados en una determinada organizacion a partir del cual podra desarrollar su

propuesta de empresa y lograra alcanzar los objetivos propuestos.
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Por otro lado, Aduna, Garcia y Rosado (2013) definen a la gestion del talento humano
en su caracter sistémico, holistico e integral y como un medio para alcanzar la eficacia
y la eficiencia de las organizaciones a través del trabajo de las personas, estableciendo

condiciones favorables para que estas alcancen también sus propios objetivos.

Lopez et al. (2017) sobre gestion del talento humano, se legitima la idea de que, para
lograr la implementacién de procesos enfocados, en principio se debe adoptar como
una filosofia organizacional integrada a la alta direccion de cada institucion. Lo
anterior se basa en que la gestiéon del talento humano trasciende ampliamente las
capacidades instaladas en los departamentos o areas encargadas de los recursos
humanos como se conciben hoy en la mayor parte de las instituciones. Se considera
por algunos autores que, a pesar de los esfuerzos realizados, estamos aun lejos de
gestionar el talento en nuestras organizaciones con una perspectiva de proceso

integrado.

Rondon y Ammar (2016) mencionan que la gestion del talento humano, para el
fortalecimiento del trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso
administrativo de insercion del componente humano, en funcién de las competencias
individuales de cada persona, para la consecucion de los objetivos organizacionales,
respetando las etapas de planificacion, ejecucion y control, bajo los principios de

identidad, cultura y filosofia colectiva.

Garcia et al. (2017) sefiala que la Gestion de talento Humano representa la accién y
visién de las empresas, frente a su masa laboral, la cual debe ser ejecutada
estratégicamente para lograr un desempefio eficiente de los trabajadores. Una de las
finalidades de la gestion humana es proyectar y desarrollar el recurso humano
mediante planes tendientes a mejorar en el personal, habilidades, destrezas y
competencias, con la finalidad de alcanzar un méximo rendimiento laboral. En
concordancia con lo antes mencionado el empleado debe ser considerado como una
inversion, ella a través del tiempo va a generar rentabilidad, no como un gasto en el
que incurren las organizaciones; ella forjara un valor agregado que permitira alcanzar

objetivos.

Desempefio Laboral
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Alles (2016) sefiala que el desempefio laboral posee relacion con algunos subsistemas
de la gestion de talento humano con lo que podemos determinar el rendimiento de los
colaboradores con base en las funciones y actividades que exige en el cargo, lo que
nos permite demostrar la idoneidad del colaborador en su puesto, a base de sus
aptitudes y actitudes en el desarrollo de las acciones determinadas para dicho perfil en

el cual se desempefia 0 se desempefiara.

Ortiz (2018) en su trabajo de investigacion define al desempefio como el rendimiento
laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido

a la evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Hernandez (2019) se refiere al desempefio laboral como el rendimiento que posee una
persona en su sitio de trabajo el cual depende de muchos factores tanto externos como
internos, es asi que podemos definir a este como el nivel de ejecucion alcanzado por
el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado.

Por otro lado, Gonzélez y Olivares (2014) manifiesta que el desempefio laboral es parte
esencial de los colaboradores, mediante el cual se identifica el rendimiento y
cumplimiento de las actividades encomendadas, ademas nos permite evaluar y obtener
resultados, basandonos en la comparacion de los objetivos alcanzados con los
esperados por parte de la organizacion, considerando las responsabilidades de los
cargos que ocupan, tomando en cuenta también que se puede conocer de manera mas
clara el desempefio del colaborador, en el caso de encontrar falencias en su desempefio
poder tomar acciones correctivas para mejorar dichas actividades como fomentar la
capacitacion continua, brindandole a este las herramientas que le permitan

desenvolverse de mejor manera en el cargo que desempefian.

Asi mismo, Ribes, Perello, y Herrero (2018) concuerdan que el desempefio laboral nos
permite medir el rendimiento de los colaboradores, el cumplimiento de los objetivos y
determinar si el colaborador es apto para el cargo al cual estd ocupando, ademas
podemos identificar necesidades de capacitacion, productividad, identificar si el

colaborador podra mejorar el rendimiento y la toma de decisiones sobre las
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condiciones laborales del colaborador al momento de desarrollar una evaluacion de

desempefio.

Tongo (2018) se refiere al desempefio laboral como toda accion realizada por los
empresarios 0 encargados de las entidades, un estudio o analisis enmarcados en el
rendimiento y capacidad demostrado por cada uno de sus colaboradores y
administrativos, que desarrollan durante el desempefio de su trabajo, demostrando en
ello sus competencias a fin de cumplir con la meta de realizar un trabajo a cambio de

una remuneracion econémica.

Pedraza, Amaya y Conde (2010) se refieren al desempefio laboral como aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacién, y pueden ser medidos en términos de las competencias

de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Asi mismo, Pérez (2009) define al desempefio laboral como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para alcanzar los
objetivos de la organizacion, debido a que estos pueden ser medidos en términos de
las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion y comprometimiento

con la organizacion.

Teran y Lorenzo (2011) se refieren al desempefio laboral como aquellos
comportamientos que pueden ser observados en los colaboradores, ya que son
relevantes para los objetivos de la organizacion, debido a que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion hacia la

empresa.

Asi también, Quero et. al (2014) manifiestan que el desemperio laboral se lo considera
al nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas propuestas
dentro de una organizacion en un tiempo determinado; es por ello que se considera la
interactuacion del recurso humano dentro de una organizacion debido a que posee un
comportamiento que influye en los resultados de sus actuaciones, asi cada actividad
que realiza conlleva a un propésito que ayudara a la ejecucién adecuada tanto de los

objetivos como de las metas que se plantee la organizacion.
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Cubillos et. al (2014) sefialan que los determinantes del desempefio laboral son la
habilidad y la motivacion, donde la habilidad estd compuesta por la multiplicacion de
la aptitud, entrenamiento y recursos, mientras que la motivacion se la relaciona al
deseo y el compromiso; sobre la base de ello el desempefio laboral esta condicionado

por factores que se complementan entre si y la empresa.

En general, se puede considerar al desempefio laboral como una herramienta de
medicién de capacidades de los colaboradores mediante la cual se puede determina si
el desenvolvimiento del colaborador es el adecuado para el puesto de trabajo en el que
se desempefia y brindarle capacidades que le ayuden a mejorar las deficiencias que
durante este proceso haya destacado, para con ello poseer personal capacitado y

eficiente en cada puesto de trabajo de la organizacion.

Lopez et al. (2019) sefialan al desempefio laboral como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de los
objetivos de la organizacion. Efectivamente, un buen desemperio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Cueva y Diaz (2017) sefialan que el desempefio laboral determina las actividades
realizadas por el colaborador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son aspectos
esenciales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que se
permite desarrollar diferentes actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) asimismo existen cualidades personales que son

necesarias en el desempefio para determinadas ocupaciones o cargos.

Pastor (2018) define el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los

objetivos de la empresa.
Clima Organizacional

Schneider y Reichers (1983) define que el Clima Organizacional forma parte de las

interpretaciones y de las relaciones humanas de los colaboradores y directivos que
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poseen dentro de la empresa y que incide directamente en el desempefio de la
organizacion; la cual se vera reflejada en el cumplimiento de las metas y objetivos que

se proponga la misma para cumplir dentro de periodo de tiempo planificado.

Cortés y Leal (2019) se refieren al clima organizacional como una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las personas de sus
trabajos o roles; asi como también al ambiente interno en que se encuentran la
organizacién formado por las personas que lo integran, involucran sentimientos
psicolégicos que manifiestan el funcionamiento interno de la organizacion, de tal
manera que la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende de su
forma de ser y caracteristicas personales sino también de cémo percibe su clima de

trabajo asi como su entorno.

Alcover et al. (2015) precisa al Clima Organizacional como el conjunto de relaciones
que se dan al interior de la empresa que son percibidas por parte de los colaboradores
para que lleven a cabo sus tareas y su poder de desempefio para que las acciones que
puedan realizar, den como efecto una influencia positiva al final y pueda generar en la
organizacion crecimiento; es por ello que se busca que los colaboradores que laboran
en la organizacion efectlen las actividades designadas de la manera adecuada debido
a que las actividades bien desarrolladas por parte de los colaboradores derivan a

acciones positivas por parte de la organizacion.

Del mismo modo, el Clima Organizacional que posee una empresa se deriva de las
relaciones laborales internas que se desarrollan en los distintos niveles de la misma,
estas a su vez pueden ser adecuadas o inadecuadas dependiendo de las actitudes del

personal que se interrelacionan en las dependencias de la organizacion.

Rodriguez (2016) define al clima organizacional como un factor de gran relevancia
tanto en las grandes como en las medias y pequefias industrias, se considera como un
elemento importante porque a través de él se puede precisar la manera en la que un
individuo percibe su entorno laboral, su productividad y desempefio y su satisfaccion
dentro de la organizacion, lo cual puede generar grandes aportes significativos en su
trabajo y que esto a su vez influye de manera positiva manteniendo motivo en la

realizacion de sus tareas, generando un gran bienestar para las empresas.
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Chiang et. al (2017) manifiesta que el clima organizacional se encuentra determinado
por las percepciones compartidas de la interrelacion del trabajador con los diferentes
factores de la organizacion como los niveles de comunicacion, toma de decisiones,
reconocimiento, autoridad, politicas de productividad, procesos de mejoramiento
continuo, planes de compensacién y manejo del recurso humano, entre otros; todo esto

determina las experiencias vivenciales del trabajador dentro de su entorno laboral.

Segredo (2017) define al clima organizacional como un factor clave en la actualidad
en el desarrollo de las organizaciones y su estudio en profundidad, diagnostico y

mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizacion.

Rivera et. al (2018) se refiere al clima organizacional como las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion
que llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipas de motivaciones en los
integrantes. Asi el clima organizacional se lo puede considerar favorable cuando
proporciona satisfaccion a las necesidades personales de los integrantes y eleva la
moral. Mientras que es desfavorable cuando proporciona frustracion de esas
necesidades. Finalmente, el clima organizacional influye en el estado motivacional de

las personas, a la vez, este ultimo influye sobre el primero.

Uribe (2015) sefiala al clima organizacional como resultado de un conjunto de
interpretaciones que realizan los miembros de una organizacién y que impactan en sus

actitudes y motivacion

Por otra parte, Juarez (2012) manifiesta su vision sobre el clima laboral la cual indica
que se debe considerar como mapas l6gicos los cuales se enfocan en una vivencia
diaria entre los colaboradores donde intercambian percepciones, destacando como la
cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los colaboradores

de la organizacion.

Asi mismo, Salazar et.al. (2009) mencionan que definir el clima organizacional
implica tratar un grupo de componentes y determinantes que, en su conjunto ofrecen

una vision amplia y global de la organizacion en todos sus ambientes.

Littlewood y Uribe (2018) sefiala al clima organizacional como un constructo que

incorpora diversas realidades de una organizacion, que se trata de percepciones,
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imagenes o representaciones colectivas que un grupo de personas construyen en

relacion con las distintas realidades que experimentan.

Segredo (2013), sefiala que el clima organizacional esta dado por el conjunto de
percepciones, influidas por factores internos y externos, de los miembros de la
organizacion en cuanto a como se desempefian las acciones dentro del sistema
organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la institucion, todo ello
en funcién a las percepciones de los miembros, dando este clima resultante a la
induccion de determinados comportamientos en las personas incidiendo por ello en el

funcionamiento de la organizacion.

Segun, Cano (2009) define al clima organizacional como un cambio temporal en las
formas de las personas que se deben a varias razones o circunstancias de los momentos

por lo que se estan pasando.

Del mismo modo, Cardona y Zambrano (2014) sefiala en su trabajo que luego de la
respectiva investigacion bibliografica, puede indicar que con el paso de los afios la
definicion del clima organizacional ha ido variando, de donde predomina la relacion
de variables importantes del medio como el tamafio, la estructura de las organizaciones
y la administracion de los recursos humano, exteriores al empleado; de igual manera
se puede relacionar con variables personales como aptitude, actitudes, motivaciones;
finalmente estas dos se pueden generar resultantes como la satisfaccion y la
productividad las cuales interactlan entre las caracteristicas personales y exteriores las

cuales generan el clima organizacional.

Asi mismo, Soberanes y de la Fuente (2009) mencionan que el clima organizacional
se forma de la union del comportamiento y reacciones del factor humano de la
organizacién y su forma en la que perciben el clima organizacional en lo que se refiere
a las estructuras y caracteristicas organizacionales a partir del concepto de imagen que

poseen de la misma.

Segun, Segredo et.al (2015) indican en cuanto al clima organizacional que se lo puede
definir como un componente de cultura, ya que la tradicion y el clima constituyen la

cultura de una organizacion; considerando que este se relaciona a las condiciones y
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caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados

lo cual influye y afectan su comportamiento.

Cérdenas et.al (2009) se refieren al clima organizacional como la influencia que afecta
a procesos organizacionales y psicolégicos que tiene incidencia en la productividad,
satisfaccidn laboral y en el bienestar de los trabajadores; este se puede abordar como
una medida multiple de los atributos organizacionales y la medida perceptiva de los
atributos individuales haciendo referencia a los valores, actitudes u opiniones

personales de los empleados, y que afecta la percepcion del clima.

Del mismo modo, Chiang et.al (2010), manifiestan en su trabajo que el clima laboral
se lo considera como las descripciones individuales del marco social o contextual del
cual forma parte de la persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales tanto formales como informales; afirmando a esto
que es un constructo de grupo de trabajo, es decir de un grupo de personas que trabajan

juntas y por ello pueden compartir percepciones.

Segredo, et.al (2017), mencionan que el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio, provocando
repercusiones en el comportamiento laboral siendo una variable que interviene entre

los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Vayas et al. (2020) se refiere al clima organizacional como un tema de gran
importancia hoy en dia para todas las empresas sean estas pequefias, medianas o
grandes, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su empresa, para
asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. No
obstante, el clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos
de los miembros de la empresa. Si bien es cierto un buen clima va a atraer como
consecuencia una mejor disposicion de los individuos ya sea en la participacion activa

y eficientemente en el desempefio de sus funciones.

Pacheco y Rodriguez (2019) mencionan que el clima organizacional consiste en las
percepciones compartidas de los atributos de una organizacion y sus subsistemas y en

la influencia de dicha percepcion sobre la relacion de la organizacion con sus
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miembros y los grupos de interés. Asi pues, el clima organizacional esta relacionado
con las caracteristicas del lider, el cual ejerce un fuerte efecto sobre el mismo. El clima,
a su vez, incide en la motivacién, en el desempefio laboral y la salud de los
trabajadores, asi como en la eficiencia, satisfaccion percibida, afecto al trabajo y con

el nivel de ausentismo laboral.

Montoya et al. (2017) sefialan que el clima organizacional, definido por las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
al ambiente fisico en que se da, a las relaciones inter personales que tienen en torno a
él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo, también es uno de
los factores considerados como otro posible determinante de la satisfaccién laboral.
De igual revelan que los factores del clima organizacional que muestran asociaciones
significativas con la satisfaccion laboral son el liderazgo, los beneficios y
recompensas, la motivacion y el esfuerzo. Por otro lado, el clima organizacional por si
solo predice significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones

personales; y la satisfaccidn laboral, preveria el rendimiento y la productividad.
Desarrollo Organizacional

Segun Cortina y Veldsquez (2015) en uno de sus articulos, manifiestan que el
desarrollo organizacional requiere siempre de la vinculacion de los colaboradores para
generar el cambio anhelado, y de esta manera la consecucién de objetivos
organizacionales, hay que tener en cuenta que en este sentido las creencias y
conocimientos del colaborador con relacion al desarrollo del proceso, determinaran el

comportamiento y las emociones frente al mismo.

Segredo (2015) sefiala que el desarrollo organizacional busca lograr un cambio
planeado de la organizacién conforme las necesidades exigencias o demandas de la
organizacion misma. De esta forma, la atencion se puede concentrar en las
modalidades de accion de determinados grupos para mejorar las relaciones humanas,
los factores econdmicos y costos, las relaciones entre grupos y desarrollos de los

equipos humanos para una conduccion exitosa.

Rojas (2018) considera al desarrollo organizacional como el conjunto de procesos que
se derivan del analisis del contexto de la organizacion, considerando aquellos factores
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internos y externos que pueden modificar su estrategia de negocio o sus resultados. De
tal manera es imprescindible incrementar el desempefio de la organizacion en
diferentes aspectos relacionados con sus clientes, la calidad de sus productos y
servicios, la calidad de vida de los trabajadores, el cuidado del ambiente e incluso las

compras sostenibles.

Alles (2016) menciona que el desarrollo organizacional esta sujeto a cambios
continuos, el cual permitira la consecucion de objetivos empresariales y a la vez
gestionar de forma estratégica cambios para conseguir las expectativas de los
colaboradores en todos sus niveles, brindandoles de esa manera las herramientas para

su crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion.

Por otro lado, el desarrollo organizacional ha sido considerado como una respuesta al
cambio mediante una compleja estrategia que pretende modificar creencias, actitudes,
valores y estructuras de las organizaciones; de tal manera que les permita adaptarse
mejor a las nuevas tecnologias, los mercados y los diversos retos que se presenten en

su entorno organizacional.

Rodriguez (2015) sefiala en su articulo que el desarrollo organizacional es un proceso
de cambio planificado de la organizacion para el que es necesario conocer la situacion
por la que atraviesa la empresa con base en ello, introducir modificaciones y

posteriormente evaluar los resultados de dichos cambios implementados.

Zamora (2018) se refiere al desarrollo organizacional como la generacion del
desarrollo humano de forma sistematica y planificada. Es un enfoque del cambio como
producto de la intervencion planificada estratégica y sistematizada para fortalecer los
recursos, las capacidades y las competencias empresariales; analizando las buenas
practicas, aquello que se ha hecho bien y que por ende se debe seguir haciendo, ya que

de esta manera el proceso ayuda a las organizaciones a enfrentar los retos del entorno.

Por otro lado, Pinto (2012) menciona que el objetivo del desarrollo organizacional es
hacer mas eficaz a la organizacion, por medio del nuevo aprendizaje de los empleados,
donde ellos no solo aprendan, sino que se aproveche su creatividad y asi, también

puedan alcanzar la superacion personal y organizacional en coordinacion con los
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objetivos individuales y organizacionales, ensefiando a los empleados a aprender a

aprender.

Asi mismo, Martin et.al (2013) manifiestan que el desarrollo organizacional busca
lograr un cambio planeado de la organizacion conforme en primer término a las
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma; concentrando la
atencion en las modalidades de accion de determinados grupos para mejorar las
relaciones humanas, los factores econémicos y de costos, las relaciones entre grupos

y el desarrollo de los equipos humanos para una conduccion exitosa.

Gbémez (2016) sefiala que el desarrollo organizacional se aplica para superar los
problemas dados por objetivos mal fijados, estructuras confusas o inadecuadas. Por lo
que es necesaria la intervencidn de un agente externo a la organizacién o un consultor,
el cual tendré una vision distinta a las personas dentro de la misma; y que estas a su
vez colaboren con el mismo para apoyar el mejoramiento continuo y por ende el

cambio.

Segun Sanchez (2009) menciona que segun la teoria administrativa el desarrollo
organizacional aporta un conjunto de ideas acerca del hombre, la organizacién vy el
ambiente; orientadas a propiciar el desarrollo y crecimiento de sus potencialidades
representadas en competencias, habilidades y destrezas, aportando de esta manera
metodologias orientadas al mejoramiento del funcionamiento del sistema organico

para alcanzar sus objetivos.

Asi mismo, Garbanzo (2016) define en su trabajo al desarrollo organizacional como
una estrategia debidamente planeada y de proyeccién futuras, la cual servira para
entender, modificar y desarrollar el personal para alcanzar la efectividad, encontrando

sus origenes en las ciencias conductuales.

Del mismo modo, Parra y Duran (2014) sefialan al desarrollo organizacional como un
esfuerzo para mejorar las capacidades y habilidades en la soluciéon de problemas
organizacionales asi como la adaptacién a los cambios, de igual manera como un
proceso que se enfoca en la cultura y la estructura de la organizacion adecuandose a

sus necesidades, este se puede implementar de acuerdo a las condiciones de la
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organizacién; utilizandolo como una herramienta para redisefiar las estructuras, en las

que existan nuevos valores, reglamentos y politicas para llevar a cabo los cambios.

Por otro lado, Segredo et.al (2012) manifiesta que el desarrollo organizacional es el
camino a seguir donde se despliegan y evolucionan de forma interactiva las acciones
que se emprenden en la institucion en busca de una gestion eficiente, donde la cultura
de la organizacion influye de manera importante en la conducta individual y de grupos,
lo cual permite considerarlo como un flujo de acontecimientos que se encuentran
correlacionados y se mueven en un transcurso de tiempo hacia una meta general de la

organizacion.

Asi mismo, Delfin y Acosta (2016) sefialan que el concepto de desarrollo
organizacional es un integrador con el cual se busca lograr un impacto positivo, en
donde dentro de la organizacion se articulan diferentes elementos con los que el

empresario puede llevar a una organizacién hacia el logro de sus objetivos.

Vargas (2011), sefiala en cuanto al desarrollo organizacional como el proceso de
cambio el cual debe ser planificado en la cultura de la organizacién, por medio de la
utilizacion de las tecnologias, realizando un esfuerzo planeado el cual cubra a la
organizacion, que es administrado desde la alta direccion, por medio del cual se busca
incrementar la efectividad y la salud de la organizacién, mediante la intervencion

deliberada en los procesos de la organizacion.

Asi mismo, Segredo et.al (2017) manifiesta en cuanto al desarrollo organizacional
como un complejo conjunto de ideas respecto del hombre, de la organizacion y el
ambiente, orientado a propiciar el crecimiento y desarrollo segln sus potencialidades,
este se ha ido constituyendo como un instrumento por excelencia para la gestion del

cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional.

Perez et al. (2016) mencionan sobre el Desarrollo Organizacional surge de las
exigencias de un ambiente cambiante y del conocimiento originado por la evolucion
de las ciencias sociales aplicadas. Los cambios rapidos dentro del entorno
organizacional exigen procesos y estructuras que sean mucho mas flexibles y que

brinden mayor capacidad de respuesta que las estructuras tradicionales. Se requieren
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nuevas capacidades individuales y organizacionales que puedan impulsar las

iniciativas individuales y la disposicion para asumir riesgos.

Perez (2016) sefiala al desarrollo organizacional, busca lograr un cambio planeado de
la organizacion conforme, en primer término, a las necesidades, exigencias 0
demandas de la organizacion misma. De esta forma, la atencion se puede concentrar
en las modalidades de accion de determinados grupos para mejorar las relaciones
humanas, los factores econdmicos y de costos, las relaciones entre grupos y el
desarrollo de los equipos humanos para una conduccién exitosa. El desarrollo
organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano de la institucion, es
decir, sobre los valores, las actitudes, las relaciones y el clima organizacional,
esencialmente sobre las personas mas que sobre los objetivos, la estructura o las

técnicas que emplea la organizacion.

Duran et al. (2018) menciona que el desarrollo organizacional se refiere a un gran
esfuerzo para mejorar las capacidades y habilidades en la solucion de problemas
organizacionales y adaptarse a los cambios, asimismo es un proceso que se enfoca en
la cultura y la estructura de la organizacion, se adecUa a las necesidades de la
organizacién, el mismo se implementa de acuerdo con las condiciones de la
organizacién. En varias organizaciones se utiliza el desarrollo organizacional para
redisefar las estructuras, en las que existiran nuevos valores, reglamentos y politicas

para llevar a cabo los cambios

4.5. Metodologia

Enfoque Mixto

El presente trabajo sera de enfoque mixto; por un lado, Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2014, P.7) manifiestan que “el enfoque cuantitativo” (que representa, como
dijimos, un conjunto de procesos) es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la
siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde
luego, podemos redefinir alguna fase. Por otro lado, el enfoque cualitativo también se
guia por areas o temas significativos de investigacion. Sin embargo, en lugar de que la

claridad sobre las preguntas de investigacion e hipdtesis preceda a la recoleccion y el
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analisis de los datos (como en la mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios
cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipotesis antes, durante o después de la

recoleccion y el analisis de los datos.
Modalidad

En el estudio realizado se aplicardn dos modelos de investigacion. En primer lugar
investigacion de Campo, es decir, “Sensibilizarse con el ambiente o entorno en el cual
se llevard a cabo el estudio, identificar informantes que aporten datos y guien al
investigador por el lugar, adentrarse y compenetrarse con la situacion de investigacion,
ademas de verificar la factibilidad del estudio” y; por otra parte, investigacion
bibliografica documental debido a que ayuda al investigador local de diversas formas:
puede ofrecerle un buen punto de partida, guiarlo en el enfoque y tratamiento que se
le daré al problema de investigacion, orientarlo respecto de los diversos elementos que
intervienen en el problema, centrarlo en un problema especifico, sugerirle cémo

construir el marco teorico, etcétera, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, P.68)
Tipos de Investigacion

En la presente investigacion se utilizaran 2 tipos de investigacion; una investigacion
exploratoria que segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, P.91) mencionan que
se emplea cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco estudiado o novedoso
como es el caso de nuestro estudio acerca de la satisfaccion laboral que en la

Universidad Tecnoldgica Indoamérica no ha sido analizado a profundidad en esta area.

Por otro lado, también se aplicard una Investigacién descriptiva que busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes debido a que busca especificar propiedades
y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Al respecto del

analisis realizado se describiran diferentes caracteristicas del fenédmeno en estudio.
Poblacién y muestra

Segin Lepkowski citado por Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, P.174)
mencionan que una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

una serie de especificaciones. Para el caso de nuestro estudio se tomara en cuenta la
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totalidad de la poblacion que corresponde a 120 docentes universitarios a tiempo

completo de la Universidad Tecnologica Indoamérica sede Ambato.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
Andlisis de fiabilidad

El método méas usado para validar un instrumento es el Alpha de Cronbach, ya que es
el coeficiente mas ampliamente utilizado en este tipo de andlisis. La aplicacion del
Coeficiente Alfa de Cronbach, se obtiene al realizar una sola vez la administracion del
instrumento de medicidn y este genera valores entre 0 y 1. Es decir, no es necesario
dividir en dos mitades a los items del instrumento, y se aplica la medicién y calcula el

coeficiente (Hernandez- Sampieri y Mendoza, 2018).
El calculd de este indice, se puede obtener mediante dos formas:

e Lavarianza de los items, o

e La matriz de correlacion.

La férmula que se utiliza es a partir de las correlaciones entre items, siendo el Alpha

de Cronbach estandarizado, expresada en la siguiente ecuacion:

KP
(A=
1+P(K—
1)

e Kesel nimero de items
e P esel promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items (se

tendran [K (K—1)]/2 pares de correlaciones).

Para validar el coeficiente Alpha de Cronbach, se tiene en cuenta el valor minimo de
0,7, cualquier dato que se obtenga por debajo de este, se considera como no confiable.
La correlacién existente entre cada pregunta del cuestionario se evidencia en el
resultado del 0,7; caso contrario se refleja una débil relacion. En el caso de obtener un
valor negativo, se convertird un indicador de inconsistencia en el calculo o proceso.
Por lo tanto, la utilizacion que se dé al instrumento dependera del valor minimo
aceptable del coeficiente de fiabilidad (Molina et al., 2013).

Al interpretar el alfa global del instrumento de medida en el SPSS, se muestran los
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siguientes resultados:
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Tabla 1

Alfa de Cronbach satisfaccién

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en los
elementos

tipificados

0.838 0.834 16
Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En el analisis de fiabilidad de cada una de las variables bajo la escala de Likert, la
confiabilidad de las escalas y del cuestionario se determinaron mediante el alfa de
Cronbach, asi se observa en la tabla que los coeficientes del Alfa de Cronbach
obtenidos son satisfactorios, ya que es superior a 0.7 en este caso para el constructo

satisfaccion es de 0.838.

Tabla 2

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de Correlacion Correlacion  Alfa de
escalasise laescalasi elemento- multiple al Cronbach si

eliminael seeliminael  total cuadrado se elimina el
elemento  elemento  corregida elemento
Usted eligio la
carrera de docente 34.1500 105.397 .856 : .805
porque:
Usted mantiene una
actitud positiva a los 34.2000 131.853 -.115 : .857
cambios
Se siente conforme
con los objetivos de 34.1500 105.397 .856 : .805
su puesto de trabajo
Se siente orgulloso
del trabajo que 34.1500 105.397 .856 : .805
realiza
Se siente complacido
cuando brinda mas 33.8000  112.905 454 . 829

tiempo del requerido
en su jornada
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Se siente
identificado con los
valores de la
Institucion

Se siente
identificado con las
funciones que tiene a
su cargo

Se siente
comprometido con la
Institucion para el
cumplimiento de las
metas establecidas
Conoce la
importancia de su
trabajo para la
Institucion

Por la satisfaccion
que tiene de su
trabajo considera que
tiene la oportunidad
de hacer una carrera
dentro de la
institucién

Se siente motivado al
llegar a su lugar de
trabajo

Su jefe le motiva
constantemente para
realizar su trabajo de
forma efectiva

La relacion con sus
comparieros y jefes
es agradable y
facilita la
convivencia diaria
Siente que sus
sugerencias son
tomadas en cuenta
por sus superiores
Puede tomar
iniciativas y trabajar
con autonomia en
sus clases

Se le brinda el
recurso y material
necesario para el
buen rendimiento en
sus funciones

34.4000

34.1500

34.1500

34.1000

33.8000

33.8000

34.1500

33.8000

33.7000

34.1500

33.8500

128.358

105.397

123.503

125.463

112.905

112.905

105.397

124.905

125.063

105.397

119.292

.015

.856

224

105

454

454

.856

125

.106

.856

.380

.850

.805

.840

847

.829

.829

.805

.846

.848

.805

.832
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Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Como puede apreciarse en la columna de correlaciones no existen un valor inferior a
0,5 y un alfa de Cronbach global que se ubica en promedio de 0,847, datos que
evidencian que la herramienta tiene un valor alto de consistencia y estd bien
correlacionadas; vy, estas a su vez, deberian ser tenidas en cuenta por parte de la

empresa para gestionar y prevenir el estrés laboral en la institucion estudiada.

Tabla 3

Alfa de Cronbach Desempefio

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en los
elementos

tipificados

0.929 0.929 22

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Para este constructo se mantiene escala de (Likert). Observandose que el valor de
confiabilidad es de 0.929, valor que es superior al limite marcado por el estadistico

Alfa de Cronbach obtenidos, Ilevando a concluir que la herramienta es satisfactoria.

Tabla 4

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianzade la Correlacién Alfa de
escalasise  escalasise elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Aungue no se le solicite,
brinda mas tiempo en su 38.6585 204.180 707 924
trabajo
Busca mejorar su
rendimiento 38.7317 206.001 .705 924
Realiza su trabajo de
forma productiva, 38.8293 213.145 555 927

optimizando recursos
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Le gusta participar en
actividades en grupo
Entrega a tiempo el
trabajo que se le asigna
En ausencia de su
inmediato superior
asume la responsabilidad
Evita ser sancionado por
realizar trabajos
personales dentro del
horario de trabajo

Posee los conocimientos
adecuados para
desempenarse en el
puesto que ocupa
actualmente

Considera que su labor
es destacada y beneficia
a la institucion

Realiza sus tareas diarias
con profesionalismo
Planifica y organiza sus
clases en funcion del
horario establecido
Cumple su trabajo
satisfactoriamente
Alcanza todos los
objetivos y metas
establecidas por el area
docente

Cumple puntualmente
con su horario de trabajo
Colabora, es respetuoso,
cordial y actla
anticipadamente a los
requerimientos de sus
comparferos y de su
superior

Mantiene acumulacion
de trabajo

Considera que es cordial
su trato con los
estudiantes

Informa de manera clara
a los estudiantes sobre
las actividades que
deben realizar

Fomenta la disciplina en
sus clases

38.8049

38.7805

38.6098

38.7073

38.8780

38.7805

38.8293

38.6829

38.6341

38.6585

38.9024

38.7073

38.0000

38.8780

38.9024

38.7561
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215.411

211.526

210.844

216.162

215.010

209.876

209.995

204.022

209.288

205.980

213.490

206.662

241.450

209.660

211.690

206.539

480

637

541

433

528

.644

578

814

.608

707

599

719

-.382

127

.554

.656

928

925

927

929

927

925

926

922

926

924

926

924

941

924

927

925



Toma en cuenta
sugerencias, opiniones, y
criterios de los
estudiantes

Permite a los estudiantes
expresar sus preguntas o 38.8537 212.928 531 927
inquietudes

Estimula el andlisis y la

defensa de criterios de 38.6341 203.438 812 922
los estudiantes

38.5610 204.852 72 923

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En este instrumento se observa, que en la columna de correlaciones no existen un valor
inferior a 0,5 y un alfa de Cronbach global que se ubica en promedio de 0,926, datos
que evidencian que la herramienta tiene un valor alto de consistencia y esta bien

correlacionada.
Identificacion de variables

Los instrumentos utilizados estan compuestos, por un lado, de una encuesta que consta
de 22 preguntas principales que corresponden a desempefio laboral, ambiente de
trabajo, autonomia laboral y liderazgo, violencia laboral, medidas en una escala de
Likert con cuatro alternativas; y, por otro lado, una encuesta de satisfaccion laboral
conformada por 16 preguntas con cuatro alternativas, en la que debe indicarse el grado
de acuerdo o desacuerdo del sujeto analizado con una serie de afirmaciones.

Ademas, se consideraron 2 preguntas de caracter general. En la jError! No se e
ncuentra el origen de la referencia. se identifica cada una de estas con su

codificacion y comunalidad.

ANALISIS UNIDIMENCIONAL
Tabla b

Datos generales

Género
Masculino Femenino
% delNde % del Nde
tabla tabla
Edad 26 hasta 35 19,5% 29,3%
36 hasta 45 4,9% 26,8%
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mas de 45 aflos 19,5% 0,0%

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En la distribucidn segun edad y género, se observa que el 56.1% de los encuestados
son de género femenino y el 43.9% son del género masculino, de los cuales se
concentran en mayor porcentaje en el rango de edades de 25 hasta 35 afios dando a
entender que la planta docente es joven y concentra mas poblacién femenina(29.3%).

Tabla 6

Distribucion del desempefio

Edad
26 hasta35 36 hasta45  mas de 45 afos
%delNde %delNde 9% del Nde

columna columna columna
Trabajo en si mismo  Siempre 58,3% 42,9% 0,0%
Casi Siempre 41,7% 28,6% 0,0%
A veces 0,0% 28,6% 100,0%
Condiciones de trabajo Siempre 50,0% 42,9% 66,7%
Casi Siempre 33,3% 28,6% 0,0%
A veces 16,7% 28,6% 33,3%
Autonomia laboral Siempre 41,7% 33,3%
Casi Siempre 50,0% 71,4% 66,7%
A veces 8,3% 28,6% 0,0%
Liderazgo Siempre 75,0% 42,9% 66,7%
Casi Siempre 16,7% 28,6% 33,3%
A veces 8,3% 28,6% 0,0%

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En la tabla se muestra la distribucion del desempefio segun indicadores de desempefio
agrupados, es asi que los resultados muestran que los docentes de edades entre 25y
35, invierten mayor cuidado en el trabajo que desarrollan, pues en la valoracién
positiva de siempre y casi siempre suman un 54.5%. Por otro lado, en donde se nota
diferencias considerables de esta poblacion, es en los indicadores que miden

condiciones de trabajo, dado que hay docentes mayores a 45 afios que valoran un buen
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ambiente laboral, resultados que se dan, ya que estos consideran que poseen una

posicion mas consolidad en relacion a la que presentan las personas de menor edad.

En lo referente a la autonomia laboral, los docentes, valoran tener casi siempre poseer
este tipo de autonomia, siendo los de mayor valoracion los docentes de edades de 35
afios y mas en un promedio de 69% con casi siempre, en cuanto los docentes en edades
comprendidas de hasta 35 afios valoran un 50 % tener autonomia casi siempre y

siempre un 41.7%.

En cuanto al parametro de liderazgo las personas menores de 25 afios al momento de
desarrollar su trabajo toman el liderazgo de manera general (75%), en cuanto a los
docentes mayor edad consideran que el liderazgo se va tomando de manera paulatina,
mientras que los docentes de edades entre 35 hasta 45 se ubican 42.9% y los mayores
a 45 afos representan un 66.7%. Estos cambios se pueden dar, ya que por experiencia

los docentes saben cOmo manejar grupos.

Estudio multidimensional del reconocimiento, de desempefio, medido desde la

perspectiva de autonomia laboral, liderazgo, condiciones de trabajo en si mismo.

En la seccion anterior se logré identificar segln direccion la pertinencia con los ejes
factoriales. En esta parte se va a revisar en detalle el comportamiento de cada
modalidad utilizando Analisis de Correspondencias Multiples (ACM) que es una
herramienta que permite describir grandes tablas logicas, en la que las filas
corresponden a individuos u observaciones, y las columnas son las modalidades de las

variables nominales.

Dado que el presente estudio se basa en el analisis grafico del ACM, es importante la
interpretacion de los graficos, por lo tanto, se destaca que la interpretacion del ACM
se basa a menudo en la proximidad de puntos en un mapa de coordenadas y que dichas
proximidades tienen sentido solo entre puntos de un mismo par (por ejemplo, filas con
filas, columnas con columnas). Asi, cuando dos puntos estan cercanos uno al otro,
ellos estan asociados a mismos niveles de las variables nominales. Se distinguen dos

casos para interpretar proximidad entre variables:

La proximidad entre niveles de variables nominales diferentes significa que estos

niveles tienden a aparecer juntos en las observaciones, y
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Puesto que los niveles de la misma variable nominal no pueden ocurrir juntos, se
requiere de una interpretacion diferente para esta proximidad, en este caso, la
proximidad entre niveles significa que los grupos de observaciones asociados con estos

dos niveles son entre ellas similares.

Precisamente, en un grafico de ACM se pueden incluir variables suplementarias (no
categoricas como por ejemplo regiones, areas, género, etc.). Dependiendo de la
ubicacién de los elementos suplementarios se tendré su correlacion con las variables
incluidas en los lados positivos (derecha/arriba) o negativos (izquierdo/abajo) de los
ejes.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos a traves del Analisis de
Correspondencias Multiples (ACM). A fin de determinar el perfil de desempefio de los

docentes de la UTI, se ha tomado en cuenta las siguientes variables y factores descritos

anteriormente.

RESULTADOS SEGUN FACTOR
Tabla 7

Resumen del modelo

Varianza contabilizada para

Alfa  de Total
Dimension Cronbach (autovalor) Inercia % de varianza
1 ,939 4,016 ,803 80,313
2 ,758 2,540 ,508 50,793
Total 6,555 1,311
Media ,869° 3,278 ,656 65,553

a. La media de alfa de Cronbach se basa en la media de autovalor.

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
El coeficiente Alfa de Cronbach mide la fiabilidad de la escala de medida y es una

media ponderada de las correlaciones entre las variables. Su valor maximo es 1, por

cuanto mas se aproxime el valor obtenido a 1, mayor resulta la fiabilidad de la escala.
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En esta oportunidad, se ha obtenido un valor promedio de 0,869 aproximadamente el

cual puede considerarse elevado. Este coeficiente esta basado en los autovalores.

Tabla 8

Medidas discriminantes

Dimensién Media

1 2
Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo en su trabajo (P1) ,866 117 ,492
Busca mejorar su rendimiento(P2) ,978 ,960 ,969
Realiza su trabajo de forma productiva, optimizando recursos (P3) ,490 ,910 ,700
Le gusta participar en actividades en grupo (P4) ,898 ,360 ,629
Entrega a tiempo el trabajo que se le asigna (P5) ,784 ,193 ,488
Total activo 4016 2,540 3,278
% de varianza 80,313 50,793 65,553

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Medidas discriminantes

0,5

0,6

Dimension 2

0,44

0,2-

Busca mejorar su ren

Realiza su trabajo d

Le gusta part

Entrega a tiempo &l

Aungue no se le soli

icipar

0,0

0,0

] |
02 04 06 08

Dimension 1

Mormalizacidn de principal de variahle.
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Figura 1 Medidas discriminantes

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En la tabla de medidas de discriminacion por variable en cada dimension y el grafico,
que responde a las medidas de discriminacion obtenidas, se observa que P1, P4y P5,
son cuatro variables que estdn mayormente relacionadas con la dimensién 1. Estas
variables se encuentran proximas en el grafico, lo que indica que existe algin patron
de relacién entre ellas, diferenciandose en un grupo. P2 y p3 aparece relacionada con
ambas dimensiones, y no parece compartir caracteristicas con ninguna de las otras

variables.

En un grupo aparte se encuentran el resto de las variables, aunque p2 y p3 aparecen un
tanto alejadas de este grupo, relacionadas mayormente con la dimension 2 y muy poco
con la 1. Observando el grafico, esta variable se encuentra muy cercana al punto de
origen, dando a entender que estos indicadores son los que mayor pesan al momento

de medir el trabajo en si mismo.
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Grafico conjunto de puntos de categoria
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Figura 2 Gréfico conjunto de puntos de categoria

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En el grafico se observan las relaciones existentes entre las categorias acorde a su
cercania, los resultados muestran que la valoracién de los indicadores al desempefio
basados en la dedicacion al trabajo en si mismo del docente son de que siempre y casi
siempre cumplen con este desemperio, el indicador que les cuesta cumplir es el trabajo
en optimizacion de recursos y entrega tiempo trabajos asignados, esto se puede dar por
la sobre carga laboral y el presupuesto asignado para cumplimiento de actividades.

Este comportamiento se visualiza en todas las edades de dos docentes estudiados.

FACTOR 2 - CONDICION DE TRABAJO
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Figura 3 Gréfico conjunto de puntos de categoria — Condicién de trabajo

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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Al agruparse los indicadores de condiciones de trabajo se determina que los docentes,

en todos los rangos de edad, al momento de desarrollar su tarea, valoran con siempre

el desarrollo de las actividades, la realizacion de tareas con profesionalismo, evitan ser

sancionados por la realizacién de trabajos personales dentro de su horario de trabajo y

sobre todo visualizan que poseen el conocimiento adecuado para el desempefio de su

puesto, sin embargo, hay un que incumplen con los indicadores, no obstante, de una

forma undnime consideran que su labor de trabajo no se encuentra bien valorada en

cuanto al aporte a la institucién pues la valoracidn que se tiene sobre esto es a veces.

Factor 3 - Ambiente Laboral
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Figura 4 Gréfico conjunto de puntos de categoria — Ambiente Laboral

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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En lo referente al ambiente laboral los indicadores que los docentes perciben no ser
considerados o que hay que mejorar es la sobre carga de trabajo, pues estos tienen una
valoracion de siempre y se encuentra en el cuadrante negativo dando a conocer la

sobrecarga laboral.

Segun el rango de edad el cumplimiento de estos indicadores estd conformados por el
cumplimiento de siempre, por parte de los docentes en edades de hasta 35 afios,
valorados con casi siempre y siempre con los profesores de edades entre 35 hasta 45
afios. Por otro lado, los docentes de 45 afios y mas, valoran cumplir estos indicadores
casi siempre y a veces, de manera especial los que tiene que ver con el indicador de la
planificacion de clases con anterioridad, es respetuoso, cordial y actua anticipadamente

a los requerimientos de sus compafieros y de su superior, pues estos no se cumplen con
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frecuencia, su valoracion es de casi siempre y se encuentran alejados de todo el bloque

de indicadores.

FACTOR 4 Liderazgo.
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Figura 5 Gréfico conjunto de puntos de categoria - Liderazgo

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En lo referente a indicadores que miden el liderazgo, los docentes de més de 45 afios,
consideran que esta actividad se va perdiendo, con relacion al trato con los estudiantes

y es necesario considerar o tomar en cuenta el criterio del estudiante.

En cuanto a los docentes en edades de hasta 45 afios consideran que el mantener el
liderazgo es fundamental para el desarrollo de sus actividades y ésta lo consideran que

debe ser siempre.

ANALISIS DE FORMA CONJUNTA DE LOS FACTORES

Tabla 9
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Resumen del modelo

Varianza contabilizada para
Total

Dimension Alfa de Cronbach (autovalor)  Inercia % de varianza

1 ,768 2,185 437 43,692
2 ,641 1,954 ,391 39,077
Total 4,138 ,828

Media , 7042 2,069 414 41,384

a. La media de alfa de Cronbach se basa en la media de autovalor.

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

La inercia que presentan los resultados indica la proporcién de la varianza de los datos
explicada por cada una de las dimensiones. Se observa que hay un 82.8% de la
variabilidad de los datos explicada por las dimensiones incluidas en nuestro modelo.

El coeficiente Alfa de Cronbach mide la fiabilidad de la escala de medida y es una
media ponderada de las correlaciones entre las variables. Su valor maximo es 1, por
cuanto mas se aproxime el valor obtenido a 1, mayor resulta la fiabilidad de la escala.
En esta oportunidad, se ha obtenido un valor promedio de 0,704 aproximadamente el
cual puede considerarse elevado y que existe una relacion entre las variables teniendo
una consistencia en los resultados asignados por los entrevistados. Este coeficiente esta

basado en los autovalores.

Tabla 10

Medidas discriminantes

Dimension Media

1 2
Edad 431 ,556 494
Trabajo en si mismo ,316 ,340 ,328
Condiciones de trabajo ,652 177 415
Autonomia laboral 431 527 479
Liderazgo ,354 ,353 ,354
Total activo 2,185 1,954 2,069
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% de varianza 43,692 39,077 41,384

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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Figura 6 Medidas discriminantes

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En las medidas discriminatorias se obtiene que la edad y la autonomia laboral depende
del comportamiento en el desempefio global, dado que, de acuerdo a la edad, los
docentes van tomando libertad en el desempefio de sus labores, esto se nota en docentes
en rangos de edades mayores a 45 afios, posible factor es la experiencia en el desarrollo

docente.

La conformacion de un segundo bloque de indicadores la toma de liderazgo y trabajo
en si mismo, condiciones que sin importar la edad son considerados importantes en el
desempefio docente. Lo indicadores que no se relacionan entre los docentes en ningun

margen de edad son las condiciones de trabajo, pues este indicador posee
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caracteristicas de valoracion conjunta, ya que cada docente tiene su propio espacio y

forma de irse posesionando en su desarrollo diario para cumplimiento de sus metas.

Grafico conjunto de puntos de categoria
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Figura 7 Grafico conjunto de punto de categoria

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

SATISFACCION:
FACTOR 1: AFINIDAD POR LA CARRERA.

Tabla 11

Resumen del modelo

Varianza contabilizada para
Alfa deTotal

Dimensién Cronbach (autovalor)  Inercia % de varianza
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1 ,652 2,091 ,418 41,818

2 554 1,797 ,359 35,931
Total 3,887 77
Media 6072 1,944 ,389 38,874

a. La media de alfa de Cronbach se basa en la media de autovalor.

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

La inercia que indica la proporcion de la varianza de los datos explicada es de un 77.7%
de la variabilidad por las dimensiones incluidas en nuestro modelo. El coeficiente Alfa
de Cronbach mide la fiabilidad de la escala de medida, por cuanto mas se aproxime el
valor obtenido a 1 es mejor su confiabilidad. En esta oportunidad, se ha obtenido un

valor promedio de 0,607 aproximadamente el cual puede considerarse bueno.

Tabla 12

Medidas discriminantes

Dimension
1 2 Media
Usted eligio la carrera de docente porque: ,258 491 ,375
Usted mantiene una actitud positiva a los
. ,713 ,607 ,660
cambios
Se siente conforme con los objetivos de su
. 670 ,129 ;399
puesto de trabajo
Se siente orgulloso del trabajo que realiza ,385 ,515 450
Edad ,066 ,054 ,060
Género ,025 ,003 ,014
Total activo 2,091 1,797 1,944
% de varianza 41,818 35,931 38,874

a. Variable complementaria.

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Al determinar la discriminacion de las variables por dimensidn se aprecia que la
variable de mantener actitud positiva y la conformidad con los objetivos de su puesto
se deben a la dimensién 1 o factor 1, mientras que, las variables de sentirse orgullo se

agrupan a la dimension dos y no se relaciona con las otras dimensiones. En caso de la
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variable de mantener una actitud positiva se relaciona con las dos dimensiones tienen

inclinacion mas por la dimension uno, esto se aprecia en el grafico siguiente.
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Figura 8 Medidas discriminantes

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En el gréfico claramente se aprecia la tendencia, pero el cumplimiento de los
indicadores de satisfaccion con la eleccién de la carrera, el orgullo dando a entender

que se siente satisfecho con el trabajo que desempefia.
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Figura 9 Gréfico conjunto de puntos de categoria

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Al observar la relacion entre categorias de respuestas que se asignan a los indicadores
segun la cercania de respuestas, se observa mas proximo a los docentes de edades de
los rangos entre 25 hasta 35 y de 35 hasta 45 afios con la calificacion de haber elegido
la carrera por que les gusta, porque le permite compartir conocimiento y por el valor
de satisfaccion cumplida.

En docentes mayores a 45 afios, la motivacion es porque les permite compartir
conocimiento y por la falta de apoyo. Esto permite determinar en la actualidad los
docentes son afines a lo que desempefian pues ellos escogieron su trabajo por gusto y
no por imposicion.
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FACTOR 2 - COMPROMISO Y SATISFACCION POR LA PROFESION

Grafico conjunto de puntos de categoria
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Figura 10 Gréfico conjunto de punto de categoria — compromiso y satisfaccion por la profesion

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

En el compromiso por la profesion, se generaliza en las edades de 35 hasta 45 afios, la
decision de haber optado por este trabajo es por las exigencias que esta demanda y por
la busqueda beneficios, en cuanto a los docentes en edades de hasta 35 afios. En la
actualidad, se visualiza el enfoque de valor de la educacion en la sociedad ye el caso

de docentes mayores a 25, es porque cumple con el perfil profesional.

FACTOR 3 - MOTIVACION AL TRABAJO
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Figura 11 Gréfico conjunto de puntos de categoria — Motivacidn al trabajo

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

La medicién de la motivacion del trabajo, se puede ver que los docentes en edades de
45 afios y méas manifiestan que escogieron esta carrera porque les permite tener un

cumplimiento destacado de sus funciones y por el cumplimiento de responsabilidades.

En el caso de docentes en edades de hasta 35 afos, la motivacién es la existencia de

planes de trabajo, el disfrutar el poder compartir conocimientos y la existencia de areas
de crecimiento profesional.

FACTOR 4 - AMBIENTE LABORAL.
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Figura 12 Gréfico conjunto de puntos de categoria — Ambiente laboral

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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En lo referente al ambiente laboral, los indicadores sobresalientes que determina la
satisfaccién del docente por su trabajo, sobresalen la relacion con sus compafieros, en
el &mbito de la apertura y el impulso al crecimiento y enfoque profesional. Siendo
estos resultados repetitivos en todas las edades de estudio, esto se evidencia, ya que la

gran cantidad de puntos se concentran en el origen.

Los indicadores de negatividad al ambiente laboral son el no poder tomar iniciativas y
el trabajo con autonomia, marcando los inconvenientes de poca apertura a la

generacion de conocimientos, y el desconocimiento de sus superiores y falta de guias.

ANALISIS CONJUNTO DE TODOS LOS FACTORES.
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Tabla 13

Resumen del modelo

Alfa de Varianza contabilizada para
Dimension Cronbach Total (autovalor) Inercia % de varianza
1 , 166 2,141 ,428 42,811
2 674 1,849 ,370 36,979
Total 3,990 ,798
Media ,6232 1,995 ,399 39,895

a. La media de alfa de Cronbach se basa en la media de autovalor.

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

La inercia indica la proporcion de la varianza de los datos explicada por cada una de
las dimensiones. Se observa que hay un 79.8% de la variabilidad de los datos explicada

por las dimensiones incluidas en nuestro modelo.

El coeficiente Alfa de Cronbach mide la fiabilidad de la escala de medida y es una
media ponderada de las correlaciones entre las variables. Su valor maximo es 1, por
cuanto mas se aproxime el valor obtenido a 1, mayor resulta la fiabilidad de la escala.
En esta oportunidad, se ha obtenido un valor promedio de 0,72 aproximadamente el
cual puede considerarse elevado y que existe una relacion entre las variables teniendo

una consistencia en los resultados asignados.

Tabla 14

Medidas discriminantes

Dimension

1 2 Media
Edad ,460 562 511
Afinidad por carrera ,497 511 ,504
Compromiso y
satisfaccion 206 316 261
Motivacion al trabajo ,558 ,200 ,379
Ambiente Laboral 420 ,261 ,340
Total activo 2,141 1,849 1,995

60


http://es.wikipedia.org/wiki/Fiabilidad_(psicometr%C3%ADa)
http://es.wikipedia.org/wiki/Escalamiento

% de varianza 42 811 36,979 39,895

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

Al determinar la discriminacion de las variables por dimension se aprecia que la
variable motivacion al trabajo, afinidad a la carrera esta estrechamente relacionado con
la edad del docente y pertenecen a la dimensidn 1, otro factor creado es el compromiso
y satisfaccion, el cual esta en la dimension 1, pero no es un factor determinante para
la satisfaccion en su profesion docente, el ambiente laboral y motivacién por el trabajo
son factores que indistintamente de la edad mantienen un criterio de actitud positivay
se relaciona con la dimension 1 como factores de cumplimiento para un mejor

desempefio y gusto por su profesion.
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Figura 13 Medidas discriminantes

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta

61



En el grafico claramente se aprecia la tendencia, pero el cumplimiento de los

indicadores de satisfaccion con la decision de ser docente, entendiendo que la planta

docente existe es por conviccion y no por conveniencia.

Dimension 2
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Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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En este grafico se observa que, segun la edad los indicadores de mayor peso en la

satisfaccion de la profesion se tienen que los docentes en edades de 36 hasta 45 afios

se muestran indiferentes al categorizar. Por otro lado, los indicadores de ambiente

laboral y compromiso y satisfaccion, al determinar si esto afecta o no en la aceptacion

de su profesion docente en los de edades de 45 afios y mas, el estado es de

insatisfaccion en la motivacion por el trabajo, esto puede ser por el tiempo de trabajo

que desarrolla y las actividades se vuelven rutinarias.
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Para los docentes de edades menores a 35 afios el ambiente de satisfaccion por su
trabajo es satisfactorio y muy satisfactorio y el cumplimiento de indicadores califica

como indiferente el indicador de ambiente laboral.
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ANALISIS UNIDIMENCIONAL
Tabla 15

Andlisis unidimensional

Género Edad
Masculino Femenino 26 hasta 35 36 hasta 45 mas de 45 afos
% delINde %delNde %delNde %delNde % del N de

tabla tabla columna columna columna

Usted eligio la (.:arrera de Me gusta ensefiar a jovenes y 22.0% 36.6% 50.0% 69.2% 62.5%
docente porque: adultos

No existian muchos obstaculos , ., 0 0 0 0

para estudiar la carrera 4,9% 2,4% 10.0% 1.7% 0,0%

Porque el trabajo es estable 2,4% 7,3% 5,0% 15,4% 12,5%

Siento que la educacion es lo

a 14,6% 9,8% 35,0% 7,7% 25,0%

mas importante
Usted mantiene unaactitudPor el compromiso que tengo a

. ) NI 19,5% 26,8% 40,0% 61,5% 37,5%
positiva a los cambios la institucion
Porque tengo que
acostumbrarme, aunque noesté 17,1% 12,2% 30,0% 23,1% 37,5%
de acuerdo

Porque me gusta acatar siempre
las disposiciones 0,0% 12,2% 20,0% 7,7% 0,0%

Por la falta de oportunidades  7,3% 4,9% 10,0% 7,7% 25,0%
Se siente conforme con losPor el valor de la educacion para17’10/0 12.2% 35.0% 23.1% 25 0%

objetivos de su puesto de la sociedad
trabajo Porque me gusta lo que ensefio 4,9% 24,4% 25,0% 38,5% 25,0%

El‘jlfn'&fj‘;'s‘cacc'on del deber )/ ooy 9.8% 25 0% 15.4% 37.5%
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Porque es el trabajo que sofié¢  7,3%
Se siente orgulloso del  Porque le gusta las actividades 19.5%
trabajo que realiza que ejecuta ’
Por lo que comparte con
profesionales especializados en 4,9%
el area
Por compartir todos los
conocimientos que posee 12,2%
Porque el trabajo es bien
dignificado
Se siente  complacidoPorque me gusta retribuir al
cuando brinda mas tiempocrecimiento de la institucion
del requerido en su jornadaPorque disfruto estar en el area

7,3%

17,1%

0
académica 17,1%
Por lo general no me siento 0
complacido 4,9%

Porque anhelo que mi esfuerzo
sea reconocido
Se siente identificado conPorque no afectan mi integridad
los valores de lalInstituciénprofesional
Porque buscan un bien comdn
para la sociedad
Porque se enfoca en el bienestar
de la comunidad universitaria
Porque  pertenezco  como
docente en la institucion
Se siente identificado conPorque cumplen con mi perfil

4,9%
9,8%
12,2%
14,6%

7,3%

H 0,
las funciones que tiene a suprofesional 19,5%
cargo Eﬁ;{gue tuve que adaptarme a 7 3%
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9,8%
19,5%

12,2%

19,5%
4,9%
31,7%
7,3%
9,8%
7,3%
14,6%
22,0%
9,8%
9,8%
14,6%

9,8%

15,0%
25,0%

15,0%

45,0%
15,0%
50,0%
25,0%
15,0%
10,0%
25,0%
35,0%
20,0%
20,0%
30,0%

15,0%

23,1%
69,2%

23,1%

7,7%

0,0%

61,5%
15,4%
7,7%

15,4%
15,4%
38,5%
30,8%
15,4%
23,1%

23,1%

12,5%
25,0%

12,5%

37,5%
25,0%
25,0%
37,5%
25,0%
12,5%
37,5%
25,0%
25,0%
12,5%
62,5%

12,5%



Porque la educacion
universitaria permite formar12,2%
profesionales de excelencia
Porque me designaron Ias4 9%
autoridades de la institucion ’
Se siente comprometidoPorque reconocen mi esfuerzo 7,3%
con la Institucion para elPorque me siento empoderado

. 0,

cumplimiento de las metasen mi cargo 7,3%
establecidas Por mi ser_mpdo de pertenencia a 22 0%

la institucion

Por la exigencia que la, ,,

institucion demanda 1,3%
Conoce la importancia dePocas veces se me lo 2 104
su trabajo para lamencionado :
Institucion Porque lo mencionan 12.2%

constantemente
Porque estd establecido en la
mision y vision de la institucion
Porque tuve un  proceso
adecuado de induccion
Por la satisfaccion quePor el cumplimiento destacado
tiene de su trabajode mis funciones
considera que tiene laPorque existen areas d
oportunidad de hacer una crecimiento profesional
carrera dentro de laPorque existe un plan de

22,0%
7,3%
4,9%

€17.1%

S o 12,2%
institucion desarrollo organizacional
Por la falta de reconocimiento en .,
P 9,8%
la institucion

Se siente motivado alPorque tengo una buenarelacion

: ; o . 0
llegar a su lugar de trabajo con mis compafieros de trabajo 1.3%
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19,5%

12,2%
4,9%
12,2%

29,3%
9,8%

9,8%

14,6%
22,0%
9,8%

12,2%
12,2%
14,6%
17,1%

4,9%

40,0%

15,0%
10,0%
20,0%

60,0%
10,0%
5,0%

30,0%
45,0%
20,0%
25,0%
25,0%
30,0%
20,0%

10,0%

30,8%

23,1%
15,4%
15,4%

46,2%
23,1%
23,1%
23,1%
46,2%
7,7%

15,4%
30,8%
23,1%
30,8%

1,7%

12,5%

12,5%
12,5%
25,0%

37,5%
25,0%
12,5%
25,0%
37,5%
25,0%
0,0%

37,5%
25,0%
37,5%

25,0%



Porque tengo responsabilidades
econdmicas que cumplir

Porque disfruto al compartir mis
conocimientos con los14,6%
estudiantes

Porque  busco  crecimiento

4,9%

profesional 17.1%
Su jefe le motivaPorque se interesa en la
constantemente paraejecucion adecuada en misl2,2%
realizar su trabajo de formalabores
efectiva Tiene mucha carga de trabajo y

no posee interés 1,3%

Impulsa el trabajo colaborativo 22,0%

Porque no deseo ser motivado  2,4%
La relacion con susPorque existe un vinculo de

. 0,
compafieros y jefes esamistad y respeto 22,0%
agradable y facilita la Porque debo fingir que me 2 4%
convivencia diaria agradan 70
Porque evito relacionarme 9,8%
Porque me enfoco en mis labores |
cotidianas 9.8%

Siente que sus sugerencias Por la experiencia que poseo  19,5%
son tomadas en cuenta por Por el excelente desempefio que

0
sus superiores pOSeo 19,5%
Por _desconoumlento de SUO,O%

superior

Por desinterés de su superior  4,9%
Puede tomar iniciativas y Porque existe apertura a la
trabajar con autonomia en generacion de contenido 7,3%
sus clases educativo

Por falta de guia de su superior 7,3%
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14,6%

26,8%

9,8%

12,2%

19,5%

22,0%
2,4%

34,1%
2,4%
12,2%
7,3%
17,1%
31,7%
2,4%
4,9%
24,4%

7,3%

20,0%

40,0%

30,0%

35,0%

15,0%

40,0%
10,0%

60,0%
5,0%
25,0%
10,0%
40,0%
50,0%
5,0%
5,0%
30,0%

10,0%

23,1%

61,5%

7,7%

7,7%

53,8%

38,5%
0,0%

53,8%
7,7%
7,7%
30,8%
30,8%
61,5%
0,0%
7,7%
46,2%

7,7%

12,5%

12,5%

50,0%

25,0%

12,5%

62,5%
0,0%

50,0%
0,0%

37,5%
12,5%
37,5%
37,5%
0,0%

25,0%
12,5%

37,5%



Se le brinda el recurso yPorque existe un departamento
material necesario para elde insumos en la institucion

buen rendimiento en sus
funciones

Porque se busca la excelencia
educativa

Porque esta establecido en el
reglamento interno del docente

24,4%
4,9%

4,9%

Porque estan pendientes de las
necesidades del docente

Porque nos facilitan la ejecucion
del trabajo

Falta dar cumplimiento a los
requerimientos

22,0%
14,6%

2,4%

19,5%
4,9%
4,9%
19,5%
17,1%

14,6%

50,0%
10,0%
15,0%
40,0%
30,0%

15,0%

38,5%
7,7%
0,0%
46,2%
23,1%

30,8%

37,5%
12,5%
12,5%
37,5%
50,0%

0,0%

Fuente: Elaborado a partir de datos de la encuesta
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6. CONCLUSIONES

El estudio realizado en la Universidad Tecnoldgica Indoamérica ha permitido
identificar aspectos importantes relacionados con la satisfaccion y el desempefio

laboral que presentan los docentes de la mencionada institucion.

A través de la aplicacion de pruebas estadisticas se ha determinado que el grado de
satisfaccion laboral que presentan los docentes depende en gran medida de las escalas
de edad que éstos presentan, los principales resultados muestran que, los docentes de
un rango de edad menor a los 35 se muestra motivado, mientras que para los profesores
mayores a esta edad se encuentran desmotivados, considerando aspectos tales como,
trabajo que desarrollan y actividades rutinarias dentro de sus labores.

El desempefio laboral dentro de la institucion presenta resultados similares a los
analizados en la variable satisfaccion laboral, ya que el grupo correspondiente al rango
de edad menor a los 35 muestran un desempefio éptimo, tomando en cuenta tres
aspectos fundamentales: el ambiente laboral, la autonomia laboral, el liderazgo y la
dedicacion al trabajo en si mismo, no obstante, en algunos casos, algunos factores
identificados a través del andlisis tales como: el trabajo en optimizacién de recursos y
entrega tiempo trabajos asignados pueden generar un incumplimiento de las tareas
establecidas.

7. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Institucion realizar analisis periodicos a sus docentes a traveés la

aplicacion de encuestas a fin de medir la satisfaccion laboral que éstos presentan.

Se recomienda llevar a cabo evaluaciones del desempefio periddicas a fin de conocer

los diferentes factores que influyen en el desempefio de los docentes de la Universidad.
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Aplicar técnicas adecuadas que permitan mejorar el nivel de desempefio y satisfaccion
laboral, a través de practicas adecuadas de modalidades de trabajo, con el fin de que

los docentes desarrollen mayor productividad en su trabajo.
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ANEXOS

Encuesta variable dependiente

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

Edad: 18 a 25 afios [_| | 26 a 35 afios[_] | 36 a 45 afios || |mas de 45 afios[__]
Sexo: Masculino ] ‘ Femenino [ ]
Cargo que desempefia: |Facu|tad:

Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir el desempefio laboral del personal docente, por
lo que a continuacidn encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y responder segln su criterio.

Debera marcar con laletra X larespuesta que mas se adecue a su opinion, Unicamente puede marcar una opcion
por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral.

CASI
SIEMPRE SIEMPRE A VECES NUNCA

=

Aunque no se le solicite, brinda méas tiempo en su trabajo

N

Busca mejorar su rendimiento

w

Realiza su trabajo de forma productiva, optimizando recursos

4(Le gusta participar en actividades en grupo

[$3]

Entrega a tiempo el trabajo que se le asigna

[=2)

En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad

Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del
horario de trabajo

~

Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el
puesto que ocupa actualmente

©

Considera que su labor es destacada y beneficia a la institucién

10| Realiza sus tareas diarias con profesionalismo

1

[N

Planifica y organiza sus clases en funcién del horario establecido

12[Cumple su trabajo satisfactoriamente

Alcanza todos los objetivos y metas establecidas por el area

13 docente

14| Cumple puntualmente con su horario de trabajo

Colabora, es respetuoso, cordial y actGa anticipadamente a los

15 . o .
requerimientos de sus companeros y de su superior

16| Mantiene acumulacion de trabajo

17|Considera que es cordial su trato con los estudiantes

Informa de manera clara a los estudiantes sobre las actividades que

18 deben realizar

19|Fomenta la disciplina en sus clases

Toma en cuenta sugerencias, opiniones, y criterios de los

20 estudiantes

21|Permite a los estudiantes expresar sus preguntas o inquietudes

22| Estimula el anélisis y la defensa de criterios de los estudiantes
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Encuesta variable independiente

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Edad[ 18 a 25 afios 26 a 35 afios

36 a 45 anos

[mas de 45 afios

Sexo | Masculino ] [

Femenino

Cargo que desempefia:

[Facultad:

Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral del personal docente, por lo que a
continuacién encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y responder seguln su criterio.

Debera marcar con la letra X la respuesta que mas se adecue a su opiniéon, Gnicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las
respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desemperfio laboral.

A. Me gusta B. No existian muchos C. Porque el trabaio D. Siento que la
1 Usted eligio6 la carrera de docente ensefar a jovenes |obstaculos para estudiar : es? estable J educacion es lo
porque: y adultos la carrera mas importante
A. Porel
compromiso que B. Porque tengo que C. Porque me gusta D. Por la falta de
Usted mantiene una actitud positiva a p a acostumbrarme, aunque| acatar siempre las i A
2 . tengo a la ) . L oportunidades.
los cambios. L no esté de acuerdo disposiciones
institucion.
A. Por el valor de . s
3 ISe siente conforme con los objetivos | la educacién para B. Porque me 9usta lo Cd' T(:; :)a sansfaclt_:;on D.bP_orque s ?I,
lde su puesto de trabajo. la sociedad. que ensefio. el deber cumplido. trabajo que sofié.
B. Por lo que comparte C. Por compartir
A. Porque le gusta con rgfesionaIZs todos Iclz)s D. Porque el
ISe siente orgulloso del trabajo que las actividades que p . o trabajo es bien
4 B . especializados en el conocimientos que P
realiza. ejecuta. . dignificado.
area. posee.
A. Porque me D. Porque anhelo
Se siente complacido cuando brinda | gusta retribuir al |B. Porque disfruto estar | C. Por lo general no -ue mc: esfuerzo
5 |mas tiempo del requerido en su crecimiento de la | en el area académica. |me siento complacido. gea reconocido
jornada. institucion. )
A. Porque no C. Porque se enfoca D. Porque
afectgn mi B. Porque buscan un en el bqienestar de la ertenezcoq como
Se siente identificado con los valores : ) bien comun para la - P
6 lde 1a Institucion integridad sociedad comunidad docente en la
. profesional. . universitaria. institucion.
C. Porque la
d - D. Porque me
A. Porque cumplen B. Porque tuve que educacion designaron las
7 [Se siente identificado con las con mi perfil ada taqrme a ellcf:xs universitaria permite autorigdades de la
[funciones que tiene a su cargo. profesional. P . formar profesionales institucio
de excelencia. institucion.
ISe siente comprometido con la A. Porque B. Porque me siento C. Por mi sentido de | D. Por la exigencia
8 Institucion para el cumplimiento de reconocen mi empoderado en mi pertenencia a la que la institucion
las metas establecidas. esfuerzo. cargo. institucion. demanda.
C. Porque esta
A. Pocas veces se B. Porque lo mencionan estable((::l'do enla D. Porque tuve un
9 IConoce la importancia de su trabajo me lo a : qut " tl L '_ i6n de | proceso adecuado
PR, © constantemente. mision y vision de la : i
ara la Institucion. PSR
P mencionado. institucion. de induccioén.
Por la satisfaccion que tiene de su A. Por el . i -
- - a - - B. Porque existen areas | C. Porque existe un D. Por la falta de
trabajo considera que tiene la cumplimiento L -
- . de crecimiento plan de desarrollo reconocimiento en
10 Joportunidad de hacer una carrera destacado de mis rofesional organizacional la institucion
dentro de la institucion. funciones. p i g i )
A. Porque tengo .
d g ) B. Porque tengo C. Porque disfruto al
una buena relacién r nsabilidad mpartir mi D. Porque busco
ISe siente motivado al llegar a su lugar con mis espo' Sa, ades C(? »pa S crecimiento
11 N ~ econémicas que conocimientos con los R
de trabajo. compafieros de R N profesional.
- cumplir. estudiantes.
trabajo.
A. Porque se .
R R R B. Tiene mucha carga R D. Porque no
ISu jefe le motiva constantemente interesa en la e trabaio v no osge C. Impulsa el trabajo deseg -
12 |para realizar su trabajo de forma ejecucion adecuada _J y, P colaborativo. R
- N interés. motivado.
efectiva. en mis labores.
- = A. Porque existe - . D. Porque me
La relacion con sus compafieros y un vi?wculo de B. Porque debo fingir C. Porque evito enfocoqen mis
13 |jefes es agradable y facilita la © i A
- g_ L y amistad y respeto. que me agradan. relacionarme. labores cotidianas.
lconvivencia diaria.
. : A. Porla C. Por - A
Siente que sus sugerencias son experiencia que B. Por el excelente desconocimiento de D. Por desinterés
14 [tomadas en cuenta por sus A A i
d p poseo. desempefio que poseo. su superior. de su superior.
lsuperiores.
A. Porque existe .
apertgra ala D. Porque esta
15 Puede tomar iniciativas y trabajar con generacion de B. Por falta de. guiade [C. Pc:rqut.e sedbusc.a la es:able(:ldq en el
lautonomia en sus clases. contenido su superior. excelencia educativa. regdar:'lznto interno
educativo. el docente.
ISe le brinda el recurso y material A F(’jorqu;e exm:e B. CI:’_or(tquedestlan C. Porque nos D. Faltadar
. P un departamento endientes de las L N L .
necesario para el buen rendimiento . P P N facilitan la ejecucién | cumplimiento a los
16 len sus funciones deinsumos en la necesidades del del trabajo requerimientos
: institucion. docente. Jo. qa i
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