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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es de tipo cuantitativo, descriptivo,
correlacional y de corte transversal, sustentado en la teoria del clima
organizacional de Likert (1969) y la teoria bifactorial de Herzberg (1959), tuvo por
objetivo conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la
Universidad Nacional del Santa 2016. La poblacion estuvo constituida por 10
docentes con vinculo laboral; a quienes se aplicéd los instrumentos sobre clima
organizacional de Palma (2003) y de Satisfaccion Laboral Docente de Alvarez

(2003).
Los resultados permitieron concluir que:

e EI 60,0% de los docentes presentd un nivel de satisfaccion moderado y alto

(40,0%).

e EIl 80,0% de los docentes presentd nivel favorable de clima organizacional,

20,0% evidencio nivel desfavorable de clima organizacional.

e No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

docente (p>0.05); se acepta la hipdtesis nula.

Palabra Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, docentes.



ABSTRACT

This research is quantitative, descriptive, correlational and cross-cutting, was
based on the theory of organizational climate Likert (1969) and the two-factor
theory of Herzberg (1959), it was to identify the relationship between
organizational climate and job satisfaction of teachers of the Professional
Academic School of Nursing at the National University of Santa 2016. The
population consisted of 10 teachers employment relationship with; those
instruments on organizational climate of Palma (2003) and Teacher Job

Satisfaction Alvarez (2003) was applied.

The results concluded that:

e 60.0% of teachers presented a moderate and high (40.0 %) satisfaction.

e 80.0% of teachers presented favorable level of organizational climate, 20.0%

showed unfavorable level of organizational climate.

e There is no relationship between organizational climate and teacher job
satisfaction (p> 0.05); the null hypothesis is accepted. Keyword: organizational

climate, job satisfaction, teachers

Keyword: Organizational climate, job satisfaction, teachers.



I. INTRODUCCION

Las Instituciones publicas de educaciéon superior cumplen un papel
transcendental en los cambios manifestados en el pais. Ante las nuevas
tendencias, el sector educativo universitario debe dar adecuadas respuestas a las
exigencias del entorno y en esa tarea el recurso humano es un pilar fundamental
de soporte para el cumplimiento de las mismas, mediante sus funciones
principales: formacién profesional, investigacion, extension cultural y proyeccion
social. Ante lo cual los docentes que imparten enseflanzas deben estar
preparados no solo con conocimientos; sino mas alla, con un nivel fisico y

psicolégico optimo que les permita desarrollar de forma estratégica esta labor (1).

Ante estas tendencias en la actualidad se promulgoé la Ley Universitaria a fin
de fortalecer la parte investigadora y crear estamentos o normas que regulen la
calidad de ensefianza dado por el docente al exigirle cursos de capacitacion
constante y grados académicos basicos de maestria al educador, asegurando
mejores estrategias para llegar al estudiante y obtener resultados aceptables

acorde a lo ensefado (2)

Ante lo descrito, es importante sefialar que el docente universitario es punto
clave en la calidad del proceso ensefianza aprendizaje, pues, es el nexo entre la
universidad que oferta carreras y el estudiante presto a recibir las enseflanzas
qgue él pueda brindar a fin de ser un buen profesional, segin la Direccion de
estadistica de la Asamblea Nacional de Rectores (2011) existe 59 085 docentes
universitarios en todo el Perd, de los cuales el 63,7% trabajan en universidades
privadas y el 36,3 en universidades publicas, segun la cantidad de alumnos por

docente existe en promedio 13 alumnos de pregrado por profesor (2).



En las universidades privadas, la edad media de los docentes se sitla en
torno a los 42 afios, en los centros propios de universidades publicas el promedio
de edad asciende hasta los 46 afios. En general, las mujeres docentes son mas
jovenes que sus comparfieros varones, especialmente en las privadas, donde el

46,9% de las profesoras no han cumplido 40 afios (3).

Sobre el aspecto laboral del docente universitario, la condicion de
nombrados ordinario refleja un mayor grado de estabilidad laboral que la
condicion de contratado. En el Il censo nacional universitario (CENAUN, 2010), el
34,7% son docentes ordinarios, 58,3% son contratados y el 0.6% son
extraordinarios. En este sentido cabe mencionar los docentes de las
universidades privadas solo el 12,6%, tienen la condicibn de ordinarios, a
diferencias de sus pares de las universidades publicas donde el 73,4% tiene la
condicion de ordinario; el docente contratado en las privadas (79,7%) es mayor
respecto a las publicas (20,6%) y en cuanto a los docentes extraordinarios son

poco menos del 1% en ambas instituciones (4) (5).

Hecha esta salvedad, la labor de los docentes universitarios y las
condiciones laborales constantemente modificadas por factores exdgenos en las
instituciones de educacion superior es indudable, que estas transformaciones
estén generando situaciones adversas que podrian estar incidiendo en el

comportamiento de los docentes.

Asi mismo, en las instituciones de educacion superior se desarrollan
relaciones diversas entre los diferentes actores, donde los docentes universitarios

cumplen con la mision de crear y transmitir el conocimiento, siendo un motor



impulsador y ejecutor y soporte fundamental en el cumplimiento de la misién de

dichas instituciones (1) (6).

Por diversas vias, muchos agentes sociales estan hoy promoviendo la
transformaciéon de la universidad peruana. Las propias universidades estan
embarcadas en un proceso de reflexion y debate sobre la mejor forma de encarar

los problemas y asumir los retos que les plantea el actual contexto nacional.

Sin embargo en el pais, la universidad como organizacion es una de las

menos estudiadas, pero con visidbn a mejorar sus propias actividades educativas.

No obstante, las condiciones de trabajo del docente universitario varian de
una institucion a otra, es decir los docentes se enfrentan a un conjunto de
factores, tales como la interaccion docente-alumno, estilos de administracion,
metodologia, evaluacion del docente a cargo de los alumnos y estamentos
administrativos, disponibilidad presupuestal, legislacion vigente, condiciones
politicas del pais, entre otros factores. Siendo estos aspectos multifactoriales
internos y externos que pueden de alguna manera desestabilizar el clima de

organizacioén, afectando la satisfaccion laboral (7) (8).

Mas aun, en la ultima década las instituciones publicas de educacion
superior en el Perl, evidencian insatisfaccion laboral en los docentes
universitarios, siendo esta reflejada en los conflictos (paros, huelgas) producto de
las exigencias de mejoras contractuales. El docente reclama al estado a través de
la Federacion de Docentes Universitarios del Perl, sus recompensas econémicas

y mejoras en las condiciones laborales necesarias para el desempefio profesional

(9).



En el ambito internacional se reportaron los siguientes estudios de

investigacion:

En Venezuela, Rodriguez D, Nufiez L. y Caceres A. (2010) realizaron un
estudio comparativo de la satisfaccion laboral universitaria de la Universidad de
Oriente, concluyeron que el aspecto economico (remuneraciones) y las
condiciones fisicas del recinto universitario son los factores condicionantes de la

satisfaccion laboral (10).

En México, Pérez J., Martinez E. y Hernandez R. (2012), realizaron el
estudio “El clima y su efecto en la satisfaccion laboral en los profesores
universitarios”; observaron que existe una relacion significativa entre la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral (p<0.05). Ademas a través de sus
dimensiones la justicia distributiva y la justicia de procedimientos presentan
asociaciones con la satisfaccion laboral (p< 0.05) a diferencia de la justicia
interaccional quien no mostré asociaciones con la satisfaccion laboral (p>0.05).
De igual manera se identificaron multiples correlaciones significativas entre los

factores de clima organizacional y la satisfaccion laboral (p<0.05) (11).

En Espafia, Triado X, Aparicio P, Freixa M. y Torrado M. (2015) realizaron el
estudio “Satisfaccion y motivacion del profesorado universitario en Barcelona”;
concluyeron, respecto a la satisfaccion la mayoria (75%) del profesorado tiene un
nivel alto, los factores que motivan la satisfaccion son el 44% el interés de los
estudiantes, 16% la planificacién y el contexto, un 12,5% la vocacién docente y la

motivacion de la asignatura, el 11,10% el resultado académico (12).



En el ambito nacional se reportaron los siguientes estudios de investigacion:

En Lima, Alvarez, D. (2007), en su estudio titulado “Satisfaccion y fuentes de
presion laboral en docentes universitarios de Lima metropolitana 20077,
obteniendo los siguientes resultados: El 47,63% de profesores tuvieron un nivel
medio de satisfaccion, el 25,69% alto y el 26,88% bajo. Con respecto a la Escala
de Satisfaccion Laboral los docentes de las universidades privadas obtienen

mayores puntajes promedios en el factor extrinseco, intrinseco y la escala total

(7).

En Iquitos, Silva, H. (2009), en su investigacion titulado “Medicion del clima
laboral y satisfaccion del personal de trabajadores docentes y no docentes de la
facultad de medicina Universidad Nacional de la Amazonia Peruana -2009”,
concluy6é que dos tercios del personal docente mostraban insatisfaccion en su
centro laboral y sensacion de frustracion; dos tercios del personal administrativo
mostraron satisfaccion laboral. En cuanto al clima laboral el 64,2% presentaron un
nivel favorable y el 35,8% desfavorable y existe relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion el personal de trabajadores docentes y no docentes (Valor de p:

0,0375; p< 0.05) (13).

En Lima, Durand J, Lluncor E, Infante M. y et al. (2011), realizaron un
estudio sobre el “Nivel de satisfaccion laboral del personal docente del
Departamento Académico de Enfermeria, en la Facultad de Medicina, UNMSM”,
observando que el 62,5% de los docentes presentaron un nivel medio de

satisfaccion laboral, el 25% un nivel alto y el 12,5% un nivel bajo (14).



En Tarapoto, Bartra A. (2010), realiz6 un estudio denominado “Estrategia
metodoldgica integradora orientada a mejorar la satisfaccion en el trabajo docente
de profesores de la escuela profesional de enfermeria de la UNSM-Tarapoto”,
concluyé que el 55,6% de los docentes de enfermeria manifiesta un nivel
moderado de satisfaccion, mientras el 44,4% un nivel alto de satisfaccion en el

trabajo (15).

En Trujillo, Sanchez, L. (2011), realizé un estudio titulado “Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el departamento académico de
estadistica de la Universidad Nacional de Truijillo”, llegando a las siguientes
conclusiones: La mayor parte de los docentes presentd un clima laboral regular

87%, el 91% dijo estar laboralmente regular satisfecha (16).

En el ambito local, se encontraron las siguientes investigaciones

relacionadas con las variables de estudio:

En Nuevo Chimbote, Vargas D, Navarro D, Serrano C (2012) realizaron el
estudio sobre satisfaccion laboral docente y clima organizacional en el
Departamento Académico de Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa,
2012, observaron que el 75% de los docentes se encuentran satisfechos con la
labor que realizan y el 25% muestran indiferencia. En relacion al clima
organizacional el 81,3% de los docentes de dicho departamento lo considerd
como bueno y el 18,7% como regular; asi mismo concluyé que no existe

correlacion significativa entre las variables de estudio con un p=0,267 (17).

En Chimbote, Alva, J y Dominguez, L (2013) en el estudio Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad San

6



Pedro de Chimbote, encontraron que el 75,8% de los docentes con clima
favorable presentan satisfaccion parcialmente alta, a diferencia del 74,4% de los
docentes con clima desfavorable presentan una satisfaccion regular, ante la
aplicacion de la estadistica inferencial existe relacion significativa entre clima

organizacional y satisfaccion laboral (p< 0.05) (18).

La Universidad Nacional del Santa, y la Escuela Académico Profesional de
Enfermeria, no escapa de esta situacion, motivo que ha conllevado a investigar
este tema, en primera instancia debido a los escasos trabajos referente a las
variables de estudio, dado que la mayoria de las investigaciones sobre la calidad
de la docencia universitaria han estado tradicionalmente centradas en el proceso
de ensefanza y aprendizaje, sin embargo es relevante considerar el entorno

laboral en el que se desenvuelve el docente.

En este sentido, el estudio de la satisfaccion laboral y clima organizacional
en el entorno universitario es pertinente para entender los factores que la
condicionan; pues la calidad en las funciones de ensefianza, investigacion y
extension depende, en gran parte, del comportamiento organizacional del docente

universitario.

Se ha observado empiricamente que los docentes universitarios
muchas veces se quedan mas tiempo en la instituciéon, cumpliendo labores
administrativas, brindando asesoria pedagdgica fuera de las horas lectivas,
brindando orientacion y calidez a los estudiantes, muchas veces se percibe

su agotamiento al terminar la jornada laboral y en algunos casos de mal



humor, todo esto dentro de clima organizacional poco acorde en beneficio

del docente universitario.

Ante esta realidad, que afecta a los docentes universitarios, se hace
necesario realizar una investigacion que permita indagar sobre estas variables
con el objeto de que las autoridades administrativas tomen conocimiento y
consideracion con su pilar principal, dado que es el recurso humano que debe ser
valorado y tener las condiciones laborales pertinentes promoviendo satisfaccion
laboral en ellos. Por lo anteriormente expuesto consideramos importante realizar

el presente estudio planteando la siguiente interrogante:

¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Académico Profesional de

Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa 20167

El presente trabajo de investigacion es de interés e importante para la
ciencia de enfermeria porque no soélo se obtendra informacion objetiva y
actualizada sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes,
sino que con los resultados se ampliaria los aportes a la ciencia. Son muy pocos
los trabajos de investigacion referentes al docente universitario y mas aun a la

Escuela de Enfermeria.

Para las autoridades universitarias, el conocimiento de esta informacién sera
atil, con el objeto de que asuman politicas orientadas a comprender y mejorar la
administracion de las universidades en sus funciones centrales de docencia,
investigacion y extension educativa, generando programas efectivos de clima

organizacional entre los docentes universitarios.



Para la Escuela de Enfermeria es importante, dado que los resultados
obtenidos permitiran fortalecer los factores o dimensiones que acarrean estas
variables, pudiendo establecer estrategias de manejo de clima organizacional y

mejora de las condiciones laborales.

Para el docente, ya que permitird identificar las fuentes que generan
insatisfaccion laboral o clima organizacional deficiente en el ambito laboral de la
universidad, en la medida que estan asociadas al desarrollo y dignidad de los
docentes como personas, por ser un componente de la calidad de vida y de
educacion superior. En esta perspectiva, permitira que los docentes puedan
adoptar las medidas pertinentes, dentro del alcance de sus posibilidades,

tendientes a mejorar tales situaciones.

Asimismo, servira como referencia para futuras investigaciones
similares, de tal manera que permitan una mayor aproximacion al
conocimiento de esta problematica y por ende se generen proyectos viables
de intervencion, elevando la calidad de vida profesional y calidad educativa

en las universidades publicas.



OBJETIVOS

Objetivo general

Conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la Universidad

Nacional del Santa 2016.

Objetivos especificos

1. Determinar la satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Académico

Profesional de Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa 2016.

2. ldentificar el clima organizacional de los docentes de la Escuela Académico

Profesional de Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa 2016.

3. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la

Universidad Nacional del Santa 2016.

HIPOTESIS

Hipotesis alternativa
s Si existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Académica Profesional

de Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa, 2016.

Hipotesis Nula
% No existe relacién estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Académica Profesional

de Enfermeria de la Universidad Nacional del Santa, 2016.

10



Il. MARCO TEORICO

El presente trabajo de investigacion centra su estudio en dos conceptos el
Clima organizacional y la satisfaccion laboral docente el primero estara
sustentada en la teoria del clima organizacional de Likert (1969), y el segundo

concepto en la teoria bifactorial de Herzberg (1959).

Respecto al primer concepto, hoy por hoy, el concepto de clima
organizacional es un tema que despierta el interés de multiples profesionales y
disciplinas; a partir de su misma razon de ser en los contextos organizacionales
reconocen la importancia del estudio del fendmeno, en el que priman las

interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto (19).

Las definiciones que los investigadores han ofrecido para el clima
organizacional denota la elaboracién del concepto desde las propiedades y
caracteristicas percibidas de la organizacion; asi tenemos que: A Likert, (1969) el
clima es como una atmoésfera de trabajo, que mantiene un clima de apoyo, genera
un mejor nivel en el rendimiento de los sujetos. Asi mismo, Litwin y Stringer
(1968) definen el clima organizacional como lo percibido respecto al efecto
subjetivo del sistema formal, al estilo informal de los gerentes y a otros
importantes factores por su influencia sobre actitudes, creencias, valores y

motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion particular (20).

El termino Clima organizacional comenzé a hacerse popular a finales de la
década de 1960, las investigaciones se centraron en las cualidades subjetivas;
fue gracias a Gellerman (1960) quien por primera introdujo el término en
psicologia industrial organizacional, a través de sus investigaciones llegd a la

11



conclusion de que el clima era el “caracter’ de una institucion y que
frecuentemente se le confunde con la nocion cultura y algunas veces, de

liderazgo y los determinantes del clima resultan tan explicitos como sus efectos.

El concepto de clima, apunta a "las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en él y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo” (20).

En la teoria del clima organizacional de Likert (1969), sostiene que la
percepcion de las personas, se encuentra influenciado por tres aspectos, a los

cuales denomina de la siguiente manera (21):

a. Variables causales, son variables independientes que incluyen a aquellas que
s6lo pueden ser cambiadas por la organizacion y por los directivos, en las que
se encuentran estructura de la empresa, politicas y normas, toma de
decisiones, estrategias, liderazgo, para la presente investigacion estan

considerados en las dimensiones condiciones laborales y supervision

- Condiciones laborales, es el reconocimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas.

- Supervision, es la apreciacion de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion
de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio

diario.

12



b. Variables intervinientes o de intervencion, reflejan el estado interno de una
empresa, como por ejemplo, la motivacion, las actitudes, la comunicacion.

Estan representados en la comunicacién e involucramiento laboral.

- La comunicacion, es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma.

- Involucramiento Laboral es la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la

organizacion.

c. Variables finales, las cuales son dependientes de las dos anteriores,
refiriendose a los resultados obtenidos por la organizacion, como la
productividad, costos. Likert, al describir las relaciones entre estas variables,
menciona que las variables causales, tales como la estructura de la empresa y
el comportamiento de los directivos influyen en la personalidad de los

empleados de la empresa (8).

Tanto las variables causales como la personalidad de cada empleado
(Docente) influyen en la percepcion del clima organizacional. Las percepciones
influyen, a su vez, en la concepcion que cada docente tenga de la tarea
encomendada y el concepto que tenga de la institucion, visién y mision de la

misma.
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Tales percepciones influyen en la motivacion de las personas, en el
comportamiento dentro de la institucion. La cuales estan representadas en la

dimension autorrealizacion (20).

- Autorrealizacién, es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro (22).

Respecto al segundo concepto, la satisfaccion laboral, esta respaldado en la
teoria bifactorial de la satisfaccion de Herzberg (1959), siendo un tema estudiado
con intensidad debido a su relevancia en la gerencia organizacional de toda
institucion publica y privada, por tanto importante en la gerencia del recurso
humano en la educacion superior. Por tanto, la satisfaccion laboral, es entendida
como un factor que determina el grado de bienestar que una persona experimenta

en su trabajo (23).

Dicha teoria es el resultado de investigaciones clasicas, que han sido
replicadas por diferentes autores con los mismos resultados. Frederick Herzberg
formulé esta teoria; sugiriendo que la relacion entre la persona y su trabajo es basica,
mas aun que su actitud ante el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso de la

persona.

Herzberg (1959), plantea en su teoria que los factores que influyen en la
satisfaccion laboral, se relacionan fundamentalmente con sentimientos positivos
hacia el trabajo mismo, es decir, con lo que la persona hace y no con la situacion
en que lo hace. Estos factores determinan la satisfaccion laboral y los denomindé
motivadores. Son factores intrinsecos a la naturaleza del trabajo. El otro grupo
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de factores que influyen en la Insatisfaccion Laboral (cuando no se encuentran en
su nivel 6ptimo), son extrinsecos a la naturaleza del trabajo y los llamé de

mantenimiento (24).

Factores Intrinsecos Motivacionales: Estos factores estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con lo que €l hace y desempefia. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo.

Herzberg citado por Mufioz (2008) sefala que los factores motivacionales
sobre el comportamiento de las personas son mucho mas profundos y estables;
cuando son Optimos provocan la satisfaccion en las personas. Sin embargo,
cuando son precarios la evitan por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de
los individuos denominados factores de satisfaccion. Asi mismo destaca que los
factores responsables de la satisfaccion profesional estan totalmente desligados y

son distintos de los factores que originan la insatisfaccion profesional (24).

Para la presente investigacion los factores intrinsecos- motivadores estan
representados en las dimensiones: Independencia, Variedad, Libertad de catedra,

Linea de carreras, Reconocimiento y distinciones.

- Independencia; condicion laboral que tiene el profesor para realizar su labor
docente por si mismo, en forma autonoma y tomar decisiones acerca de su

trabajo.
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- Variedad: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que realiza una

actividad diversificada.

- Libertad de catedra: condicién laboral que tiene el profesor de sentir que
dicta los cursos acordes con sus conocimientos o preparacion académica sin

imposiciones.

- Linea de carreras: condicion laboral que tiene el profesor de lograr
promociones dentro de su carrera docente 0 acceder a puestos académico —

administrativos dentro de la Universidad.

- Reconocimiento y distinciones: condicion laboral que tiene el profesor de
sentir que su trabajo es reconocido y premiado por autoridades, colegas y

alumnos.

Factores Extrinsecos: Se refieren a las condiciones en que se encuentra el
contexto del individuo en relacion con la empresa. Herzberg destaca que,
tradicionalmente, solo los factores de mantenimiento fueron tomados en cuenta
en la motivaciéon de los empleados: el trabajo era considerado una actividad
desagradable, y para lograr que las personas trabajaran mas, se hacia necesario
apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas
empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a
cambio de su trabajo. Mas aun, otros incentivan el trabajo de las personas por

medio de recompensas (motivacion positiva), o castigos (motivacion negativa).

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores de
mantenimiento son Optimos, sélo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues

no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no
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logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores de mantenimiento

son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.

Para la presente investigacion los factores Extrinsecos estan
representados en las dimensiones, Compensacion econémica, Condiciones de
trabajo, Seguridad en el puesto, Estatus, Capacitacion y perfeccionamiento

docente.

- Compensacion econdmica: condicion laboral que tiene el profesor de

sentirse remunerado en forma justa por la labor que realiza.

- Condiciones de trabajo: condicién laboral que tiene el profesor de realizar su
labor en condiciones técnico — académicas (aulas, laboratorios, equipos de

cémputo, equipos audiovisuales, entre otros) adecuadas.

- Seguridad en el puesto: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que

cuenta con un trabajo estable.

- Estatus: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que labora en una

universidad importante o de prestigio académico y social.

- Calidad de relaciones interpersonales: condicion laboral que tiene el
profesor de sentir que puede entablar y mantener contactos interpersonales

con otro colega.

- Capacitacion y perfeccionamiento docente: condicidon laboral que tiene el
profesor de sentir que la universidad le permite ampliar sus conocimientos en
areas distintas a su especialidad, asi como aumentar sus conocimientos en
areas de su especialidad.
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CLIMA ORGANIZACIONAL
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>

Variables causales

- Condiciones laborales
- Supervision

Variables intervinientes

- Comunicacion
- Involucramiento laboral

Clima
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Variables Finales

- Autorrealizacion

Clima |
Favorable

DOCENTE
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- Independencia

- Variedad

- Libertad de catedra

- Linea de carreras
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- Compensacion econémica:
- Condiciones de trabajo

- Seguridad en el puesto

- Estatus

- Calidad de relaciones

interpersonales

- Capacitacion y

perfeccionamiento

ESQUEMA DE INVESTIGACION ADAPTADO A LA PRESENTE INVESTIGACION BASADO EN LA TEORIA CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LIKERT Y LA TEORIA BIFACTORIAL DE LA SATISFACCION LABORAL DE HERZBERG
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3.1

3.2

. MATERIAL Y METODOS

METODO DE ESTUDIO

La investigacion, fue de tipo cuantitativo, se caracterizd por utilizar
meétodos y técnicas de medicion de la unidad de analisis, el muestreo, el

tratamiento estadistico y probar hipotesis

Segun su naturaleza es de tipo Basica, porque estuvo orientada a

aportar nuevos conocimientos cientificos.

DISENO DE ESTUDIO

El disefio de estudio de esta investigacion fue de tipo descriptivo —
Correlacional, de corte transversal (26). Porque el objeto fue medir,
conocer y describir el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes de la Escuela Académica Profesional de Enfermeria de la

Universidad Nacional del Santa, que corresponde al siguiente esquema:

Ol 02

Dénde:
N: Grupo de estudio (Docentes de enfermeria)
O1: Clima organizacional

0O2: Satisfaccion laboral
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3.3

POBLACION Y MUESTRA

a. Poblacion

C.

La poblacion total estuvo constituida por todos los docentes con vinculo
laboral de la escuela académico profesional de enfermeria de la
Universidad nacional del Santa

Por lo tanto, la poblacidén es considerada finita y accesible. Sanchez H,
Reyes C. (27), establece que la poblacion finita se encuentra
constituida por menos de (1.000) unidades que conforman el universo

de la poblacion.

Muestra

La muestra estuvo comprendida por el total de la poblacion, por ser

viable para la investigacion n= 10 (N=n)

Unidad de analisis:

Docente de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria.

Muestreo: Para la presente investigacion se presentd un muestreo no
probabilistico de conveniencia segun Grande y Abascal (2005), el
tamafno de la muestra (n) se seleccion6 de acuerdo con la experiencia

y decision del investigador.

% Criterios de inclusion:
- Docentes de EAP de enfermeria de tiempo completo o parcial.
- Docentes de EAP de enfermeria en condicion de ordinarios

nombrados o contratados segun el vigente estatuto de la
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Universidad Nacional del Santa. Art.183° y 186° (Auxiliares,
asociados principales).

- Docentes de EAP de enfermeria que acepten participar
voluntariamente de la investigacion.

- Docentes de EAP de enfermeria que sean profesionales de

enfermeria.

« Criterios de exclusioén:

- Docentes de EAP de enfermeria que se encuentren de licencia.

- Docentes de EAP de enfermeria que se encuentren con descanso
por maternidad.

- Docentes de EAP de enfermeria que se encuentren de
vacaciones

- Docentes de EAP de enfermeria que no acepten participar de la
investigacion.

- Docente asesor de este estudio.

VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién Conceptual:

El clima organizacional es el conjunto de propiedades medibles dentro del
ambiente de trabajo, percibido directamente o indirectamente por la gente
que vive y trabaja en ese ambiente y que se supone influye en sus
motivaciones y comportamientos laborales (20).
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3.5

Definicion Operacional: Se midié en escala ordinal:

Favorable : 155 - 220 puntos
Desfavorable : 44 — 154 puntos
VARIABLE 2:

SATISFACCION LABORAL

Definicion Conceptual:

Es la actitud que muestra el trabajador frente a su propio empleo; es decir
esa actitud se ve influenciada por su percepcion en funcién de su empleo
(retribucion, seguridad, progreso, comparierismo). Se considera si es que el
puesto de trabajo se adecua a él, en cuanto a sus necesidades, valores y

rasgos (28).

Definicion Operacional: se midio en escala ordinal:

Alto : 199 - 270 puntos
Moderado : 127 - 198 puntos
Bajo : 54 — 126 puntos

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La informacion se obtuvo mediante la técnica de la encuesta, y el
instrumento utilizado para la recoleccion de los datos fue el cuestionario
gue segun Hernandez (29) “consiste en un conjunto de preguntas respecto
a una o mas variables a medir’. Se emplearon dos cuestionarios y se

aplicaron en forma auto administrado.
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Escala de Clima Organizacional
Se utilizé la Escala elaborada por la psicéloga Palma (2003) (22),

El instrumento que evalla clima laboral, cuenta con 44 reactivos y utiliza
una escala de respuesta en formato Likert que presenta 5 opciones: nunca;
poco; regular; mucho; siempre. La calificaciéon fluctia entre 1 a 5 puntos
siguiendo la escala de respuesta mencionada, en donde 1 representa la
opcion “nunca” y 5 “siempre”; el puntaje maximo para la escala total es de
220 puntos. Se considera como criterio de evaluacibn que a mayor
puntuacion, se tuvo una mejor percepcion del ambiente laboral, y las

menores puntuaciones indican un clima organizacional adverso

Consta de 5 dimensiones: Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacioén, Condiciones Laborales, Autorrealizacion.

Variable FACTORES items
Autorrealizacion 1, 10, 15, 27, 31, 35, 40
Involucramiento Laboral 2,6, 11, 16, 19, 23, 28, 32, 36, 41
Clima

Supervision 3,8, 12,17, 20, 24, 29, 33,37, 42
laboral

Comunicacioéon 4,7,13, 18, 21, 25, 30, 34, 38, 43

Condiciones Laborales 5,9, 14, 22, 26, 39, 44

Escala de Satisfaccion laboral en el Docente

El instrumento ha sido construido por Alvarez (2003). Estuvo basado en la
teoria bifactorial de Frederick Herzberg y los aportes de Dawis, Lofquist y
Weis (1968, en Peird, 1987) Este cuestionario pretendié identificar el grado
en gque las distintas situaciones producen satisfaccion o insatisfaccion

laboral en el docente.
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Consté de 54 preguntas que son valorados por la escala de tipo Likert.

Cada pregunta consta de 5 posibles respuestas: Hay respuestas positivas y

respuestas negativas (7).

items positivos

Muy en
desacuerdo

Desacuerdo

Indiferente

De Muy de
acuerdo | acuerdo

,2,3,4,5,6,
,8,9, 10, 11,
1, 22, 23, 25,
27, 28, 30, 32,
33, 34, 35, 36,
39, 40, 41, 42,
43, 44, 54

1
7
2

items Negativos

12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19,
20, 24, 26, 29,
31, 37, 38, 45,
46, 47, 48, 49,
51, 52, 53

Que puntua desde el valor 1 (minima satisfaccioén) al valor 5 (satisfaccion

maxima), agrupados en 2 factores intrinsecos y extrinsecos dimensiones

gue determinan la satisfaccion laboral de los profesionales en salud.

FACTORES items
Independencia 1,12, 22,32,42
_ _ Variedad 2, 13,23,33,43
Satisfaccion
i Libertad de catedra 3, 14,24,24,44
Intrinseca
Linea de carreras 4, 15,25,45,53
Reconocimiento y distinciones 5, 16, 26,35,46
Compensacion economica: 6, 17,27,36,47
Condiciones de trabajo 7,18, 37,48
Satisfaccion | Seguridad en el puesto 8, 19, 28,38,49,54
Extrinseca | Estatus 9, 29,39,50
Calidad de relaciones interpersonales .10,20,30,40,51
Capacitacién y perfeccionamiento 11, 21,31,41,52
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3.6

Control de calidad de datos

e Validez Interna: Se realiz6 a través de un Juicio de Expertos
conformado por tres personas especializadas en el tema quienes
emitieron su juicio critico para que el instrumento cumpla con las

caracteristicas apropiadas.

e Validez Externa: Se dio a través de una prueba piloto, que se realizé a
una escuela académico profesional con caracteristicas similares a la

poblacién que se va estudiar.
e Confiabilidad: Se determiné a traves de la prueba Alfa de Cronbach,

Sin embargo cabe recalcar que la escala de clima organizacional ha sido
disefiada en nuestro pais y utilizada en el ambito docente y ha sido
reportada confiable y valida, asi lo muestra Palma (22); en cuanto a la
confiabilidad reportada, la escala presenta correlaciones de 0.97 (Alfa de
Cronbach) y de 0.90 (Split Half de Guttman), lo cual indica una alta
consistencia interna de los datos, por lo que se pudo considerar que el
instrumento es confiable. Por otro lado, respecto a su validez, se
determinaron correlaciones positivas y significativas en las 5 dimensiones

del clima organizacional (mayores a 0.6).

PROCEDIMIENTO PARA RECOLECCION DE DATOS
Para la recoleccion de datos en el presente proyecto de investigacion se

consideraron los siguientes aspectos:

- Se solicitd el permiso correspondiente a la Direccion de la E.A.P. de

Enfermeria para tener el acceso a la realizacion de trabajo de
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investigacion, a través de un oficio, recalcando la importancia del
presente estudio, con el fin de propiciar una atmésfera favorable para la
realizacion del estudio, asi como para tomar en cuenta sus

observaciones.

Emitido el oficio y aceptada la peticion, se coordin6 con la Jefe de

Departamento para facilitar el registro de los docentes.

Se realizd la revision del registro y seleccion de docentes que cumplan

con los criterios de inclusion.

La investigadora se acerco a cada docente seleccionado para solicitar su
cooperacion, asi como explicar los objetivos e importancia del estudio,

quienes acepten firmaron el consentimiento informado voluntariamente.

Seguidamente, se entregé a cada docente los instrumentos para que
sean desarrollados, se les pidi6 que valoren sus percepciones con
respecto al clima organizacional y satisfaccion laboral dando las

respuestas a los items planteados en el instrumento.

El tiempo promedio de duracion fue de 30 minutos, para ambos
instrumentos; se tuvo en cuenta el derecho de anonimato, libre

participacion y confidencialidad para la aplicacion de los instrumentos,

El tiempo de recoleccién de los datos durd aproximadamente 3 a 4

semanas.
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3.7

ASPECTOS ETICOS

En el presente estudio de investigacion se considerd los siguientes
aspectos éticos, normados por la Comision de Etica de la Escuela

Académica Profesional de Enfermeria de la Universidad del Santa:

e Autonomia: Se sustentd en el respeto a la dignidad de las personas
que son sujetos de investigacion, participaron de forma voluntaria y
dispusieron de informacion adecuada. La investigacion garantizo el
pleno respeto a los derechos y libertades fundamentales en particular si
se encuentran en situaciones de especial vulnerabilidad. En el presente
estudio de investigacion se respetd la decision de los docentes
universitarios de aceptar o rechazar su participacion en el mismo,
brindando su consentimiento informado (Anexo N° 03) luego de una

informacion completa sobre los objetivos del estudio de investigacion.

e Anonimato y confidencialidad: La privacidad de la identificacion de la
persona, garantizé que la informacién sea accesible solamente para
aquellos, autorizados a tener acceso. En el presente estudio solo
tuvieron acceso a los resultados las investigadoras y los participantes
del estudio, luego de conocerlos resultados, se procedié a eliminar las

encuestas.

e Beneficenciay no maleficencia: Se debe asegurar el bienestar de las
personas que participan en la investigacion. La conducta del
investigador respondié a; no causar dafio, disminuir los posibles
efectos adversos y maximizar los beneficios. El presente estudio de

investigacion beneficié a los docentes universitarios, ya que permitio
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conocer el clima organizacional y la satisfaccion laboral en su centro de
laborales. Ademas durante la investigacion no se les expuso a
experiencias desagradables que provoquen dafios graves o0

permanentes.

Justicia: Se reconocio que la equidad y la justicia otorgan a todas las
personas que participan en la investigacion derecho a acceder a sus
resultados. Todos los docentes universitarios que participaron del
estudio de investigacion recibieron un trato igualitario en consideracion

y respeto, sin diferencias entre ellos.

Integridad cientifica: Se entiende por integridad cientifica a la accién
honesta y veraz en el uso y conservacion de los datos que sirven de
base a una investigacion, asi como en el analisis y comunicacién de los
resultados que se obtuvieron en la presente investigacién, una vez

finalizada el estudio se procedio a eliminar las encuestas.

Responsabilidad: El investigador tiene una responsabilidad social-
cientifica. Es deber y responsabilidad personal del investigador
considerar cuidadosamente las consecuencias que la realizacion y la
difusion de su investigacion implican para los participantes y para la

sociedad en general. Esta tarea no fue delegada a otras personas.
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3.8

TECNICA DE PROCEDIMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION

DE DATOS

El procesamiento y andlisis estadistico se realizé mediante la clasificacion,
ordenamiento y codificacion de datos mediante el uso del programa

estadistico: SPSS/info/software version 21.0.

Descriptivo: Los resultados estan representados en tablas simples y

figuras, cifras absolutas y relativas, media aritmética y moda.

Analitico: Se aplico la prueba estadistica de correlacion de Pearson y odd
ratio para determinar la relacion de las variables de estudio, con un nivel

de significancia de p< 0.05.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

41 RESULTADOS

TABLA N°01: SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL

SANTA 2016.
SATISFACCION Fi %
LABORAL
Moderado 6 60,0
Alto 4 40,0
TOTAL 10 100,0

30



60% A
50% -

40% -
30% -
20% -
10% -
//

0% - . .
alto Moderado

60%

d
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FIGURA N° 01. SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES
DE LA ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL SANTA 2016
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TABLA N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE

ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
SANTA 2016

CLIMA fi %

ORGANIZACIONAL

Desfavorable 2 20,0
Favorable 8 80,0
Total 10 100,0
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FIGURA N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES
DE LA ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL SANTA 2016
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TABLA N° 03: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL

SANTA 2016

CLIMA ORGANIZACIONAL

SATISFACCION TOTAL
Favorable Desfavorable
LABORAL
N % N % N %
Alto 4  50,0% 0 0,0% 4  40,0%
Moderado 4  50,0% 2 100,0% 6 60,0%
Total 8 100,0% 2 100,0% 10 100,0%
X?= 1,667 gl=1 p=0,197 (p< 0.05) No significancia
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FIGURA N° 03: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION

LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL SANTA 2016
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4.2

DISCUSION

En la tabla y figura N°01, se observa que la satisfaccion laboral de
los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la
Universidad Nacional del Santa”, el 60,0% presenté un nivel moderado de

satisfaccion laboral; y el 40,0% un nivel alto

Los resultados obtenidos guardan relacion con Durand, Lluncor,
Infante y et al. (2011), Bartra (2010) quienes obtuvieron como resultados
gue la mayoria de los docentes tienen un nivel medio de satisfaccion

laboral, seguido de un nivel alto y un nivel bajo, respectivamente (14) (15).

Los resultados difieren con Vargas, Navarro, y Serrano (2012), Silva
(2009), quienes en su estudio obtuvieron que la mayoria se encuentran
satisfechos con la labor que realizan o insatisfechos, seguido de mostrar

indiferencia o frustracion (17) (13).

A través del analisis descriptivo de item de satisfaccion laboral, de los
resultados se observo que los docentes de la E.A.P. de Enfermeria en lo
general muestran satisfaccion laboral, aunque el porcentaje obtenido dista
de la situaciéon ideal, donde mas de la mitad de docentes manifestaron
tener un nivel de satisfaccion moderado es decir no estar completamente
satisfechos con ciertas situaciones, como: mas del 30% de docentes se
encuentran en desacuerdo con el sueldo que perciben consideran que es
injusto por las labores que realiza en esta institucién, ademas el sueldo que
perciben es insuficiente para cubrir su presupuesto, el sueldo recibido no
guarda relacién con el trabajo que realizan, asi mismo consideran que es
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injusto que en esta institucion la capacitacion deba ser financiada por el
docente, ademas contar con la condicion de ordinario o nombrado no
otorga ninguna garantia de estabilidad laboral. Un 30% de las docentes
considera que las relaciones interpersonales son malas, el hermetismo de

las colegas hace dificil la amistad en la universidad (Anexo 02).

Dichas situaciones, son las que se posiblemente representan la
satisfaccion moderada, y las que se identifican como factores extrinsecos
de la satisfaccion laboral tales como: compensaciéon economica, linea de

carrera, seguridad en el puesto, estatus, condiciones de trabajo.

Contexto similar, presenta Rodriguez, Nufiez y Caceres (2010) donde
en su estudio encontraron como factores condicionantes de la satisfaccion
laboral docente las condiciones fisicas, el aspecto econdémico: relacionado
con los pagos y remuneraciones salariales de los docentes, y el desarrollo
del personal, por lo que concluyeron que el aspecto econdmico
(remuneraciones) y las condiciones fisicas del recinto universitario son los

factores condicionantes de la satisfaccion laboral (10).

Las causas de insatisfaccion laboral del potencial humano que labora
en las universidades, tienen diferentes explicaciones, que tienen que ver
con aspectos como las condiciones inadecuadas de trabajo, inestabilidad
laboral diferenciado tanto en docentes como en administrativos ademas de
precisar diferencias por su condicion laboral de nombrados y contratados y

niveles insuficientes de remuneraciones.
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Consecuentemente, la satisfaccion profesional de los docentes se
entiende como el resultado de comparar lo que la realidad le propone ser

docente e investigador y lo que segun sus intereses, debe ser.

Al respecto Robbins (2000) sefala que, es la actitud general del
individuo hacia el trabajo que ejecuta, lo que una persona con alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, destacando como
variables importantes de estas actitudes, el compromiso con el trabajo y

con la empresa en donde ejecuta sus labores.

Por su parte, Galaz (2003) expresa que la satisfaccion laboral es un
componente de la calidad de vida que permite al trabajador, desarrollo y
relaciones dignidas como personas, seflala ademas que un empleado
satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas favorable a la

organizacion que alguien que no lo esta (30).

En la tabla y figura N°02, se presenta el clima organizacional de los
docentes de la escuela académico profesional de enfermeria de la
Universidad Nacional del Santa”, donde el 80,0% de docentes presento un
nivel favorable de clima organizacional y el 20,0% un nivel desfavorable de

clima organizacional.

Los resultados obtenidos coinciden con Vargas, Navarro, y Serrano
(2012), Sandoval, Magafa y Aguilar (2011), y Silva (2009), quienes
observaron que la mayoria de los docentes percibe un favorable (buen
clima laboral) seguido de un desfavorable (nivel regular) clima
organizacional (17) (31) (13).
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Segun los resultados se observa que los docentes de la escuela de
enfermeria presenta en su mayoria un clima favorable, segun el analisis
estadistico se siente comprometido con el éxito de la E.A.P; hay clara
definicion de vision, mision y valores en la E.A.P; los objetivos del trabajo
estan claramente definidos; Los docentes tienen la oportunidad de tomar
decisiones en las tareas de su responsabilidad; el trabajo se realiza en
funcidbn a métodos o planes establecidos, El servicio de la E.A.P. son
motivo de orgullo personal; cumplir con las actividades laborales es una

tarea estimulante; cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo.

No obstante, un porcentaje minoritario pero significativo de docentes,
evidencian un clima laboral desfavorable, esto debido segun el analisis de
la base de datos, a que los docentes; consideran que la remuneracion no
esta acorde al desempefio y los logros, no se dispone de manera regular
de un sistema para el seguimiento y control de las actividades y que las
autoridades no promueven la capacitacion que se necesita de la manera

deseada.

El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. “Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo

(32)
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La importancia de esto radica en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que dependen de las percepciones que €l tenga de estos
factores. Sin embargo, en gran medida estas percepciones pueden
depender de las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias

de cada miembro con la organizacion (32).

En la tabla y figura N°03, se presenta la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la escuela
académico profesional de enfermeria donde, se observa que el 100.0% de
los docentes con clima organizacional desfavorable presentaron un nivel
moderado de satisfaccion laboral, en contraste los docentes con clima
organizacional favorable el 50,0% presento un nivel alto de satisfaccion y el

50,0% restante un nivel moderado de satisfaccion.

Ante la aplicacion de la prueba estadistica de independencia de
criterios chi cuadrado, se obtuvo un X*= 1,667; gl=1; p=0,197 siendo este
p> 0.05 por lo que se concluye que no existe relacion entre las variables

satisfaccion laboral y clima organizacional.

Los resultados obtenidos coinciden con Vargas, Navarro, y Serrano
(2012), Sanchez (2011), quienes obtuvieron como resultados que la
satisfaccion laboral y el clima organizacional no se correlaciona significativa
por tener un (p> 0,05) .Asimismo la mayor parte de los docentes que
presentd un clima laboral regular dijo estar regularmente satisfecha en el

trabajo (17) (16).
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Sin embargo, los resultados difieren con Alva y Dominguez (2013)
guienes encontraron que la mayoria (75,8%) de los docentes con clima
favorable presenta un satisfaccion parcialmente alta, a diferencia que la
mayoria (74,4%) de los docentes con clima desfavorable presentan una
satisfaccion regular. Ante la aplicacion de la estadistica inferencial si existe
relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral (p<

0.05) (18).

Los resultados encontrados no evidencian esta relacion,
probablemente a que la poblacion es pequefia, no obstante un clima
desfavorable genera insatisfaccion moderada, los docentes con clima
favorable y satisfaccibn moderada permiten inferir que existe otros factores
gue generan insatisfaccion independiente del clima laboral, que para el

estudio ha obtenidos puntajes positivos en mas 80%.

Xiaofu y Qiwen (2007) sefalan que la satisfaccion del docente en el
entorno laboral se ve afectada por la percepcion del clima, que incide en la
calidad de la educacion, la estabilidad emocional en la relacion docente-
estudiantes, asi como su vivencia moral y salud mental. Es decir la labor
docente representa un alto grado de influencia dentro del clima

organizacional de la institucion educativa (33).

Ante los resultados obtenidos, la satisfaccion laboral y el clima
organizacional constituyen factores importantes en el desempeiio laboral,
en la preservacion de los logros institucionales y en la salud mental del

personal tanto administrativo como docente de las universidades (34).
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Luego de analizar y discutir los resultados del presente trabajo de

investigacion, se detallan las siguientes conclusiones:

e EIl 60,0% de los docentes presentd un nivel de satisfaccion moderado y
alto (40,0%).
e EI 80,0% de docentes presentd nivel favorable de clima organizacional,

20,0% evidenci6 nivel desfavorable de clima organizacional.

+ No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

docente (p>0.05); se acepta la hipdtesis nula.
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5.2

RECOMENDACIONES

*

*0

Que la institucidn universitaria a través de sus autoridades promueva
un intercambio de ideas entre docentes e institucion, incentivando la
innovacion y creatividad a fin de que los docentes cumplan sus roles
de manera eficiente y organizadamente, para mejorar la calidad de la
educacion.

Medir la percepcion de los docentes sobre su satisfaccion laboral,
para indagar y describir las causas de insatisfaccion laboral docente.
Proponer a las demas escuelas académicas que realicen
evaluaciones entres sus docentes sobre la variables de estudio con la
finalidad de conocer las condiciones internas en las que se enfrentan
retos que demanda su actividad profesional.

Desarrollar investigaciones que determinen las condiciones en que se
desenvuelve la actividad laboral de los docentes en la perspectiva de
generar las condiciones o6ptimas para la formacion de alumnos

académica y profesionalmente.
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ANEXOS



A

ANEXO 01
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

(PALMA-1999)

continuacion, encontrara frases sobre aspectos relacionados a
caracteristicas ambientales donde usted labora. Lea cuidadosamente cada una de
ellas y marque con un aspa (x) la que mejor describa su contexto laboral. Tome
en consideracion las siguientes gradientes: nunca; poco; regular; mucho; siempre.

las

R S
N p E({M]| I
U o G|U|E
CLIMA ORGANIZACIONAL N U/C|M
C
C o LIH|P
A AlO|R
R E
1. Existen oportunidades de progresar en la E.A.P. 1/2(3]4]5
2. Se siente comprometido con el éxito de la E.A.P. 1123|415
3. El Director de departamento le brinda apoyo para superar 11213lals
los obstaculos que se presentan.
4. Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
: 112(3|4|5
con el trabajo.
5. Los compairieros de trabajo cooperan entre si. 1(2|3|4]|5
6. Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. 1123|415
7. Enla E.A.P. lainformacién fluye adecuadamente. 1123|415
8. Enla .E.A.P. se mejoran continuamente los métodos de
. 112(3|4|5
trabajo.
9. Los objetivos de trabajo son retadores. 1123|415
10. Se participa en definir los objetivos y las acciones para 11213lals
lograrlo.
11. A cada docente se le considera factor clave para el éxito
112|345
de la E.A.P.
12. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea 112|345
13. En los grupos de trabajo, existe una relacibn armoniosa. 1123|415
14. Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en
1 112(3|4|5
las tareas de su responsabilidad.
15. Se valora los altos niveles de desempefio. 1123|415
16. Los docentes estan comprometidos con la E.A.P. 1123|415
17. Se recibe la capacitacion necesaria para el desempefio la
: : 1123|415
realizar el trabajo.
18. Existen suficientes canales de comunicacion. 1123|415
19. En la E.A.P. se hacen mejor las cosas cada dia. 1(2|3|4]|5
20. Las responsabilidades de cada docente estan claramente
- 112|345
definidas.
21. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia 11213lals

y/o autoridades.

al
(@)




22.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.

23.

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo
del personal.

24,

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades.

25.

En la E.A.P. se afrontan y superan los obstaculos.

26.

Existe una buena administracion de los recursos.

27.

Las autoridades promueven la capacitacion que se
necesita.

PRk e

N NN DN

W (Ww| w

RIS

o1 (oo Ol

28.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

29.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

30.

La E.A.P. fomenta y promueve la comunicacion.

31.

La E.A.P. promueve el desarrollo del personal.

32.

El producto y/o servicios de la E.A.P. son motivo de orgullo
personal.

33.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

34.

El jefe de departamento escucha los planteamientos que
se le hacen.

e N e Y =Y T
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35.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

[ERN

N

N

62

36.

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la E.A.P.

N

N

62

37.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

[ERN

N

w

N

62

38.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

39.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

40.

Se reconoce los logros en el trabajo.

41.

La E.A.P. es una buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

42.

Existe un trato justo en la E.A.P.

43.

Se conocen los avances en otras areas de la E.A.P.E.

44,

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.
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ANEXO 02
Escala de Satisfaccion laboral Docente

(ALVAREZ — 2003)

Esta es una escala que le permitira a usted reflexionar sobre la satisfaccion
laboral como docente en la EAP Enfermeria de esta universidad.

Para lo cual le solicito contestar eligiendo la opcidn que mejor describa su
experiencia personal. Cada una de los items tiene cinco posibles valores de
respuesta segun la siguiente escala de valoracion. Responda con una X en la
columna que aparece a la derecha de cada item.

M
u
Y | M
D|y|pl|V
E|E|p|Eg|Y
N |'s |
y o|c|Flale
Declaracion E|C
E|U A
R | U
SIE|lclglc
A | R U
N | R
c|p|;:|p|E
UulolclglR
E D
R 0
D
o
1. Disfruto preparando mis clases con los materiales que 11213lals

me parecen mas convenientes.

2. Ladiversidad de oportunidades académicas que ofrece
la universidad me hace sentir muy bien.

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

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

5. Disfruto que la universidad premie mi esfuerzo. 112]3]4]|5

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

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

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

9. Me siento contento de trabajar en una universidad de
prestigio académico y social como esta.

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

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

12. Me disgusta que se establezcan lineamientos que
restrinjan los contenidos del silabo.
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13. Me siento mal sabiendo que sera muy dificil dictar 5
conferencias extracurriculares.

14. Es injusto que me encarguen mayor trabajo académico 5
por mi capacitacion actual.

15. Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser 5
promocionado.

16. Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan 5
desapercibidos.

17. Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacién con 5
el trabajo que realizo.

18. Mi labor como docente es vulnerado a menudo porque
tengo que suspender contenidos de la asignatura por la 5
carencia de equipos o laboratorios.

19. La evaluacion docente genera inseguridad en el puesto. 5

20. Es una lastima que las relaciones interpersonales en 5
esta universidad sean malas.

21. Me complace que el programa de capacitacién de esta 5
universidad se cumpla en su totalidad.

22. Para mi es importante elegir la metodologia apropiada a 5
la asignatura.

23. Mi trabajo en esta universidad me permite, ademas del 5
dictado de asignaturas, realizar actividades no lectivas.

24, Siento temor para asumir cursos de alta especializacion. 5

25. Mi productividad es la principal herramienta para escalar 5
posiciones en la universidad.

26. Molesta que en esta institucion los premios y distinciones 5
se otorguen a los allegados de las autoridades.

27. La puntualidad en el pago de mi sueldo me da 5
tranquilidad personal.

28. Es malo que la actual ley laboral resulte débil para
garantizar la estabilidad laboral del docente nombrado y 5
contratado.

29. A menudo evito decir en qué universidad trabajo. 5

30. En esta universidad uno se siente a gusto con los 5
colegas y autoridades.

31. Me molesta que esta universidad ponga trabas para 5
asistir a cursos de capacitacion y congresos.

32. Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de las 5
normas establecidas.

33. Asisto a los eventos que la universidad ofrece, tales 5
como seminarios y talleres.

34. Siento que pierdo autorrealizacion dictando cursos que 5
me desagradan.

35. Es estimulante que en esta universidad los esfuerzos 5
personales sean recompensados en todo momento.

36. El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente 5
para cubrir mi presupuesto.

37. Sin el equipamiento que posee esta universidad no sé 5

como haria para dictar mis clases.
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38. El contar con la condicion de ordinario o nombrado no 5
otorga ninguna garantia de estabilidad laboral.

39. Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la 5
universidad donde trabajo

40. Siento que las relaciones de trabajo en esta universidad 5
son célidas.

41. Siento que en esta institucion me brindan las facilidades 5
necesarias para capacitarme.

42. Me disgusta la fiscalizacion del avance de la asignatura 5
que dicto.

43. Me inhibo de asistir a eventos sociales que la 5
universidad organiza

44. Me siento desmerecido con los cursos que me encargan. 5

45. Me disgusta que en esta universidad para ser
promocionado se requiera algo mas que cumplir con los 5
requisitos.

46. Es lamentable que aun esforzandome termine 5
postergado.

47. Debo trabajar en otra universidad para cubrir mi 5
presupuesto familiar

48. Me da igual si la universidad invierte o no en el 5
equipamiento de las aulas de clase.

49. Me da igual tener la condicion de nombrado o 5
contratado.

50. Me siento halagado por mis amistades de la universidad 5
en que trabajo.

51. Lo mejor de esta universidad son las relaciones de 5
amistad con mis colegas y autoridades.

52. Es el colmo que en esta institucion la capacitacion deba 5
ser financiada por el docente.

53. Me desalienta que en esta universidad las promociones 5
obedezcan a criterios politicos.

54, Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia. 5
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ANEXO 03

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Se me ha comunicado que el titulo de esta investigacion es CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA ESCUELA ACADEMICA
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA. 2016,
el propésito de este estudio es " conocer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral del docente. El presente proyecto de investigacion esta siendo conducida
por la Bach. Enf. Moreno Ulloa Martha Maria, con la asesoria de la Dra. Esperanza Melgarejo
Valverde, de la Universidad Nacional del Santa. Si accedo a patrticipar en este estudio, deberé
responder una entrevista, la que tomara ____ minutos de mi tiempo.

Mi participacion sera voluntaria. La informacion que se recoja sera estrictamente Confidencial
y no se podra utilizar para ningln otro propdsito que no esté contemplado en esta
investigacion. En principio, las entrevistas o encuestas resueltas seran andnimas, por ello
seran codificadas utilizando un numero de identificacion. Si la naturaleza del estudio
requiriera su identificacion, ello solo sera posible si es que doy consentimiento expreso para
proceder de esa manera.

Si tuviera alguna duda con relacion al desarrollo del proyecto, soy libre de formular las
preguntas que considere pertinentes. Ademas, puedo finalizar mi participacion en cualquier
momento del estudio sin que esto represente algln perjuicio. Si sintiera incomodidad, frente a
alguna de las preguntas, puede ponerlo en conocimiento de la persona a cargo de la
investigacion y abstenerse de responder.

Gracias por su participacion.

Yo doy mi consentimiento para
participar en el estudio y soy consciente de que mi participacién es enteramente voluntaria.
He recibido informacion en forma verbal sobre el estudio mencionado anteriormente y he
comprendido la informacion y las explicaciones alcanzadas por el equipo investigador. He
tenido la oportunidad de discutir sobre el estudio y hacer preguntas.

Al firmar este consentimiento estoy de acuerdo con que mis datos personales, incluyendo
datos relacionados a mi salud fisica y mental o condicion, y raza u origen étnico, podrian ser
usados segun lo descrito en la hoja de informacién que detalla la investigacion en la que
estoy participando.

Entiendo que puedo finalizar mi participacién en el estudio en cualquier momento, sin que
esto represente algun perjuicio para mi.

Entiendo que recibiré una copia de este formulario de consentimiento e informacion del
estudio y que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Como prueba de consentimiento voluntario para participar en este estudio, firmo a
continuacion:

Firma del participante y fecha Nombre del participante
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TABLA 04 DE FRECUENCIAS POR ITEM DE SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA ESCUELA ACADEMICO
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA 2016

ITEMS de';/l:guirr‘do Desacuerdo Indiferente De acuerdo z:gllj)é:ji
N % N % N % N % N %
1. Disfruto preparando mis clases con los materiales que me parecen mas convenientes 0 0% 0 0% 0 0% 3 30,0% 7 70,0%
2. hqi;gizrsldad de oportunidades académicas que ofrece la universidad me hace sentir 1 10,0% 0 0% 0 0% 6 60,0% 3 30,0%
3. Siento que la asignacion de las asignaturas que dicto se deben a mérito propio 0 0% 0 0% 0 0% 6 60,0% 4 40,0%
4. En esta universidad siento que puedo ocupar cargos de alta responsabilidad 1 10,0% 0 0% 2 20,0% 5 50,0% 2 20,0%
5. Disfruto que la universidad premie mi esfuerzo 0 0% 0 0% 3 30,0% 5 50,0% 2 20,0%
6. El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en esta institucion 2 20,0% 3 30,0% 1 10,0% 3 30,0% 1 10,0%
7. La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi labor docente 0 0% 1 10,0% 0 0% 7 70,0% 2 20,0%
8. La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el desempefio docente. 1 10,0% 2 20,0% 0 0% 4 40,0% 3 30,0%
9. (l\a/ls?aSIemo contento de trabajar en una universidad de prestigio académico y social como 0 0% 0 0% 0 0% 4 40,0% 6 60,0%
10. El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad en esta universidad. 2 20,0% 2 20,0% 3 30,0% 3 30,0% 0 0%
11. En esta institucion la capacitacion y desarrollo docente estan ausentes 4 40,0% 2 20,0% 1 10,0% 3 30,0% 0 0%
12. Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan los contenidos del silabo 2 20,0% 3 30,0% 2 20,0% 2 20,0% 1 10,0%
13. Me siento mal sabiendo que sera muy dificil dictar conferencias extracurriculares 4 40,0% 2 20,0% 3 30,0% 1 10,0% 0 0%
14. Es injusto que me encarguen mayor trabajo académico por mi capacitacion actual 4 40,0% 3 30,0% 0 0% 3 30,0% 0 0%
15. Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser promocionado. 4 40,0% 5 50,0% 1 10,0% 0 0% 0 0%
16. Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan desapercibidos. 2 20,0% 4 40,0% 2 20,0% 1 10,0% 1 10,0%
17. Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacién con el trabajo que realizo 0 0% 2 20,0% 0 0% 6 60,0% 2 20,0%
18. Mi Iabor' como docente es vulperado a.menudo porque tengo que suspender contenidos 3 30,0% 4 40,0% 0 0% 3 30,0% 0 0%
de la asignatura por la carencia de equipos o laboratorios
19. La evaluacién docente genera inseguridad en el puesto 5 50,0% 4 40,0% 1 10,0% 0 0% 0 0%
20. Es una lastima que las relaciones interpersonales en esta universidad sean malas 1 10,0% 4 40,0% 2 20,0% 2 20,0% 1 10,0%
Zl.mfalfé);?jplace que el programa de capacitacion de esta universidad se cumpla en su 0 0% 0 0% 2 20,0% 6 60,0% 2 20,0%
22.Para mi es importante elegir la metodologia apropiada a la asignatura 0 0% 0 0% 0 0% 3 30,0% 7 70,0%
23.Mi _trgibajo en esta_unlver3|dad me permite, ademas del dictado de asignaturas, realizar 2 20,0% 0 0% 0 0% 4 40,0% 4 40,0%
actividades no lectivas
24. Siento temor para asumir cursos de alta especializacion 4 40,0% 4 40,0% 2 20,0% 0 0% 0 0%
25. Mi productividad es la principal herramienta para escalar posiciones en la universidad 0 0% 3 30,0% 0 0% 3 30,0% 4 40,0%
26. Molesta que en esta institucion los premios y distinciones se otorguen a los allegados de | 2 20,0% 3 30,0% 3 30,0% 2 20,0% 0 0%
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las autoridades.

27.La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal. 0 0% 1 10,0% | O 0% 5 50,0% 4 40,0%
28.Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la estabilidad laboral del | 0% 0%

docente nombrado y contratado. 3 30,0% 50,0% 2 20,0%
29. A menudo evito decir en qué universidad trabajo. 6 60 0% 4 40.0% 0 0% 0% 0%
30. En esta universidad uno se siente a gusto con los colegas y autoridades 0 0% 0 0% 2 20.0% 4 40,0% 4 40,0%
31. Me molesta que esta universidad ponga trabas para asistir a cursos de capacitacion y

congresos 20,0% 700% | O | 0% | O 0% 13 | 100%
32. Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de las normas establecidas 0% 0% 0 0% 7 70.0% 3 30,0%
33. Asisto a los eventos que la universidad ofrece, tales como seminarios y talleres 0 0% 0 0% 0 0% 5 50,0% 5 50,0%
34. Siento que pierdo autorrealizacion dictando cursos que me desagradan 5 50.0% 3 30,0% 0 0% 1 10,0% 1 10,0%
35.Es estimulante que en esta universidad los esfuerzos personales sean recompensados | o 0% 0%

en todo momento. 0 0 1 10,0% 7 70,0% 2 20,0%
36. El sueldo que percibo en esta institucion es suficiente para cubrir mi presupuesto 1 10.0% 5 50.0% 1 100% | 3 30,0% 0 0%
37. Sin el equipamiento que posee esta universidad no sé como haria para dictar mis clases 3 | 30,0% 1] 100% | 1 100% | 4 | 40,0% 1 10,0%
38.El contar con la condicidon de ordinario o nombrado no otorga ninguna garantia de

estabilidad laboral. 1 10,0% 3 30,0% 2 20,0% 3 30,0% 1 10,0%
39. Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la universidad donde trabajo 0 0% 0 0% 0 0% 7 70.0% 3 30,0%
40. Siento que las relaciones de trabajo en esta universidad son calidas. 0 0% 0 0% 3 30,0% 3 30,0% 4 40,0%
41. Siento que en esta institucion me brindan las facilidades necesarias para capacitarme 1 10,0% 0 0% 1 10,0% 6 60.0% > 20.0%
42. Me disgusta la fiscalizacion del avance de la asignatura que dicto 4 40,0% 3 30,0% 1 10,0% > 20,0% 0 0%
43. Me inhibo de asistir a eventos sociales que la universidad organiza 4 40,0% 4 40,0% 1 10,0% 1 10,0% 0 0%
44. Me siento desmerecido con los cursos que me encargan. 5 50 0% 5 50 0% 0 0% 0 0% 0 0%
45. Me disgusta que en esta universidad para ser promocionado se requiera algo mas que

cumplir con los requisitos 3 30,0% 4 40,0% 3 30,0% 0 0% 0 0%
46. Es lamentable que aun esforzandome termine postergado 2 20.0% 6 60.0% 1 10,0% 1 10,0% 0 0%
47. Debo trabajar en otra universidad para cubrir mi presupuesto familiar 2 20.0% 5 50,0% 1 10,0% 0 0% 2 20,0%
48. Me da igual si la universidad invierte o no en el equipamiento de las aulas de clase 6 60,0% 4 40,0% 0 0% 0 0% 0 0%
49. Me da igual tener la condicion de nombrado o contratado 7 70.0% 3 30,0% 0 0% 0 0% 0 0%
50. Me siento halagado por mis amistades de la universidad en que trabajo 0 0% 1 10,0% 2 20.,0% 4 40,0% 3 30,0%
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51.Lo mejor de esta universidad son las relaciones de amistad con mis colegas y

autoridades 0% 1 | 10,0% 20,0% | 5 | 50,0% 20,0%
52. Es el colmo que en esta institucion la capacitacion deba ser financiada por el docente 0% 5 | 50,0% 100% | 3 | 30,0% 10.0%
53. Me desalienta que en esta universidad las promociones obedezcan a criterios politicos 10,0% 5 50,0% 10.0% 5 20.0% 10.0%
54. Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia 0% 0 0% 200% | 5 50.0% 30.0%
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TABLA 05. ANALISIS DE FRECUENCIAS POR ITEM DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA ESCUELA
ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA 2016

ITEMS
NUNCA POCO REGULARMEN | mucHo SIEMPRE
N % N % N % N % N %
1. i i AP,
Existen oportunidades de progresar en la E.A.P 0 0% 1 10.0% : 30.0% ) 200% | 4 | 40.0%
2. Se siente comprometido con el éxito de la E.A.P 0 0% 0 0% 0 0% 9 20.0% 8 80.0%
3. El Director de departamento le brinda apoyo para superar los obstaculos que se 0 0%
presentan 0 1 10,0% 2 20,0% 1 10,0% | 6 | 60,0%
4. Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo 1 10,0% 0 0% 2 20.0% 3 300% | 4 | 40,0%
5 L f j i
os comparfieros de trabajo cooperan entre si 0 0% 0 0% 5 50.0% 2 20.0% | 3 | 30.0%
6. Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo 0 0% 0 0% 1 10.0% 3 | 300% | 6 | 60.0%
7. Enla E.A.P. la informacion fluye adecuadamente 1 10.0% 0 0% 1 10.0% 5 50.0% : 30.0%
8. Enla.E.A.P. se mejoran continuamente los métodos de trabajo 0 0% 1| 100% 1 | 100% | 6 | 60.0% | 2 | 200%
9. Los objetivos de trabajo son retadores 0 0% 0 0% 3 30.0% 3 30.0% 4 40.0%
0. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 1 10,0% 0 0% 5 20,0% 5 50.0% 9 20.0%
11. A cada docente se le considera factor clave para el éxito de la E.A.P 0 0% 1| 100% 0 0% 3 | 300% | 6 | 60,0%
12. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 0 0% 0 0% 1 1 100% | 3| 300% | 6 | 600%
13. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa 0 0% 1 10.0% 5 20.0% 4 40.0% 3 30.0%
14.Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en las tareas de su 0 0% 0 0%
responsabilidad 0 0 1 10,0% 2 20,0% | 7 | 70,0%
15. Se valora los altos niveles de desempefio 1 10.0% 0 0% 1 10.0% 4 400% | 4 | 400%
16.Los d t 4 i A
os docentes estdn comprometidos con la E.A.P 0 0% 0 0% 0 0% 5 50.0% 5 50.0%
17. Se recibe la capacitacion necesaria para el desempefio la realizar el trabajo 1 100% | O 0% 2 20.0% 5 500% | 2 | 20,0%
18. Existen suficientes canales de comunicacion 0 0% 1| 10.0% 1 | 100% | 7 | 700% | 1| 100%
19.En la E.A.P. se hacen mejor las cosas cada dia 0 0% 1 10.0% 0 0% 8 80.0% 1 10.0%
20. Las responsabilidades de cada docente estan claramente definidas 0 0% 0 0% 0 0% 6 | 60.0% | 4 | 40.0%
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21.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia y/o autoridades

0%

1 10,0% 2 20,0% 3 30,0% 4 40,0%
22. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede 0 0% 0 0% 1 10,0% 6 60.0% | 3 30,0%
23. Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal 1 10,0% 0 0% 0 0% 5 50.0% | 4 | 40,0%
24. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades 0 0% 0 0% 7 70.0% 1 100% | 2 | 20.0%
25.En la E.A.P. se afrontan y superan los obstéculos 0 0% 1 10,0% 5 20,0% 5 50,0% 5 20,0%
26. Existe una buena administracién de los recursos 0 0% 0 0% 5 20,0% 3 30.0% 5 50.0%
27.Las autoridades promueven la capacitacion que se necesita 1 10,0% 1 10,0% 5 20,0% 4 40.0% 5 20.0%
28. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 0 0% 0 0% 0 0% 5 500% | 5 | 50.0%
29. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo 0 0% 1 10,0% 5 20,0% 5 20,0% 5 50,0%
30.La E.A.P. fomenta y promueve la comunicacién 1 10,0% 1 10,0% 0 0% 4 400% | 4 | 400%
31.La E.A.P. promueve el desarrollo del personal 1 10,0% 0 0% 5 20,0% 3 300% | 4 | 40,0%
32. El producto y/o servicios de la E.A.P. son motivo de orgullo personal. 0 0% 0 0% 1 10,0% 5 200% | 7 | 70.0%
33. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos 0 0% 0 0% 1 10,0% 1 10,0% 8 80,0%
34.El jefe de departamento escucha los planteamientos que se le hacen 0 0% 1 10,0% 1 10,0% 1 10,0% 7 70.0%
35. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras 1 10,0% 0 0% 1 10,0% 4 400% | 4 | 40.0%
36. Hay clara definicion de visiéon, mision y valores en la E.A.P. 0 0% 0 0% 0 0% 5 200% | 8 | 80.0%
37.El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos 0 0% 0 0% 0 0% 4 40,0% 6 60,0%
38. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas 1 10,0% | © 0% 3 30.0% 3 300% | 3 30,0%
39. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo 0 0% 0 0% 4 40.0% 3 300% | 3 30,0%
40. Se reconoce los logros en el trabajo 1 10,0% | O 0% 3 30,0% 4 | 400% | 2 | 20,0%
41.La E.A.P. es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral 1 10,0% 0 0% 1 10,0% 4 40.0% | 4 | 40.0%
42, Existe un trato justo en la E.A.P 0 0% 1 10,0% 0 0% 5 50.0% | 4 | 40,0%
43. Se conocen los avances en otras areas de la E.A.P.E. 0 0% 1 10,0% 3 30.0% 4 40.0% 5 20.0%
44.La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros 0 0% 5 20,0% 3 30,0% 4 | 400% | 1 10,0%
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