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RESUMEN

Esta investigacion, tuvo el objetivo de analizar la asociacion de Factores del
ambiente laboral con el desempefio del Docente de Enfermeria de la UNJBG Tacna
2015, el propdsito es entender el desempefio presentado y motivarlos a desempefios
destacados en la formacion profesional del pre grado. Es un estudio basico,
descriptivo y correlacional, la informacion se obtuvo mediante dos instrumentos;
uno para factores del ambiente laboral, y otro de evaluacion del desempefio docente.
Los resultados muestran que existe relacion entre los factores extrinsecos con el
desempefio docente, se aprecia que los docentes satisfechos presentan
principalmente desempefios competentes (33,3%) y destacados (16,7%); y los
docentes insatisfechos desempefios basicos (25,0%) y competentes (16,7%). Existe
relacion entre los factores intrinsecos con el desempefio docente, se aprecia que los
docentes satisfechos presentan principalmente desempefios competentes (37,3%) y
destacados (20,8%); y los docentes insatisfechos desemperios basicos (20,8%) y

competentes (12,5%).

Palabras claves: Factores del ambiente Laboral - Desempefio docente
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SUMMARY

This investigation, Tacna had the objective of analyzing Factores's
association of the labor environment with the performance of the nursing Teacher
of the UNJBG 2015, the purpose is to understand the presented performance and to
cause degree to performances highlighted in the pre's technical training. He is a
basic, descriptive study and correlacional, the information was obtained by means
of two instruments; One for factors of the labor environment, and another one of
evaluation of the teaching performance. The results evidence that relation between
the extrinsic factors with the teaching performance exists, it is perceived that the
satisfied teachers present competent (33,3%) and outstanding performances
principally (16,7%); And the unsatisfied teachers basic (25,0%) and competent
performances (16,7%). Relation between the intrinsic factors with the teaching
performance exists, it is perceived that the satisfied teachers present competent
(37,3% ) and outstanding performances principally (20,8%); And the unsatisfied

teachers basic (20,8%) and competent performances ( 12,5%).

Key words: Factors of the Labor environment - teaching Performance



INTRODUCCION

El ser humano a lo largo de su vida, pasa la tercera parte del dia y al menos
la mitad de la vida trabajando, el trabajo es el medio por el cual la persona adquiere
recursos que aseguren la subsistencia y satisfaccion de sus necesidades basicas, las

de su familia, y para autorrealizacion personal.

La Organizacion Mundial de la Salud desde el afio 2000, ha disefiado la
estrategia de ambiente de trabajo saludable, con el objetivo de lograr mejores
niveles de productividad, promover la motivacion laboral, satisfaccion en el trabajo
y calidad de vida en general; la Psicologia del Trabajo a su vez afirma que un
ambiente de trabajo saludable es esencial, no solo para la salud de los trabajadores,
sino también para mejorar y mantener la productividad, la motivacion laboral, el
espiritu de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida en general del
trabajador; Frederick Herzberg (psicologo), orientd la gestion administrativa de las
empresas a través de la Teoria de los dos factores; ellos son satisfaccion como
resultado de motivacion (intrinsecos), e insatisfaccion como resultado de factores

de higiene (extrinsecos), en este contexto se realizé la presente investigacion con



participacion del personal docente que labora en la Escuela de Enfermeria de la
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann de Tacna.

El Docente Universitario realiza la labor de formacion profesional en el pre
grado, ello tiene trascendencia en el futuro profesional del estudiante, a su vez al
docente se le demanda innovacién, actualizacion y capacitacion permanente
ademas de las exigencias propias de la Educacion Superior; para el caso hablamos
de Excelencia Académica o Calidad de la Educacién, y los procesos incluidos en la
nueva Ley Universitaria 30220 como Licenciamiento y Acreditacion Universitaria;
asi también a nivel del Colegio de Enfermeros las exigencias de Certificacién y
Recertificacion profesional cada 5 afios, constituye un doble desafio para el

Docente de Enfermeria como trabajador. (Mendoza, 2009).

En el afio 2010, la Ex Asamblea Nacional de Rectores en coordinacion con
el Instituto Nacional de Estadistica del Perd INEI, llevé a cabo un Censo
Universitario a nivel Nacional, dando a conocer los siguientes resultados: que hubo
un incremento en la tasa de crecimiento del numero de universidades del orden del
1,8% respecto al censo de 1996, y se produjo mayormente en el sector privado,
siendo al 2010 unas 100 Universidades, de las cuales 35 son Nacionales y 65
Privadas. Otro dato importante refirio que los Docentes universitarios tuvieron una

tasa de crecimiento de 5,2% anual, traducido en 59 085 personas, de los cuales 21



234 estan en Universidades Nacionales y 37 651 en las Privadas. En el mismo
informe dieron a conocer que la Docencia Universitaria es una actividad que ocupa
a personas distribuidas con una notable amplitud de edades, la mayor concentracion
de docentes se encuentra en el grupo etareo de 45 a més arfios, con un 55,3%, y
menores de 35 afios el 17,5%; de los cuales los de mayor edad se encuentran en
Universidades Nacionales y son varones en su mayoria, y los mas jovenes (menores
de 35 afios) estan en Universidades Privadas siendo mujeres en su mayoria. Segun
lugar de residencia, en Tacna, habria 929 Docentes Universitarios, 636 varones y
293 mujeres (Datos estadisticos universitarios, Direccion Estadistica ANR Peru,

2011).

La Ex Asamblea Nacional de Rectores proyectd que para el 2012 habria
65,299 Docentes Universitarios (tasa de crecimiento 4,9%). Entre las Carreras
Profesionales con mayor cantidad de Alumnos Matriculados a nivel nacional,
Enfermeria ocupa el quinto lugar (31 055), después de Derecho, Administracion,
Contabilidad e Ingenieria Civil, datos de la Direccion General de Planificacion
Universitaria - Direccion de Estadistica de la Ex Asamblea Nacional de Rectores

(Peru, 2011)

Como se observa a nivel nacional y regional, la labor como docente
universitario se va incrementado tanto como area laboral por la aparicion de nuevas

universidades y como opcion de eleccion de carrera (Enfermeria); la autora de la



presente investigacion ha optado por realizar un estudio con la poblacion de
enfermeras que participan de la docencia en la Escuela Profesional de Enfermeria,
para abordar los factores del ambiente laboral, con el propdsito de alcanzar
explicaciones, descripciones y propuestas asociadas al desempefio esperado del
docente de enfermeria; y asi poder abordar mas integralmente la problematica de
ausencias, reclamos, descontentos e incumplimientos de actividades académicas y
administrativas. Ademas, los resultados obtenidos podran servir de insumo a las
autoridades de la Escuela para disefiar, proponer e implementar programas que
apunten al logro de objetivos y concienciacion relacionado al desempefio docente,
en la busqueda y orientacion de mecanismos que permitan a los profesores asumir
responsabilidades, y a la Institucion a considerar los factores que promuevan un

mejor desempefio

El estudio consta de cinco capitulos en los cuales se detalla el proceso de la
investigacion; se utilizaron dos instrumentos, uno para evaluar el desempefio
docente y otro para evaluar factores del ambiente laboral. Acerca del desempefio
docente se obtuvo que segln el Jefe de Departamento el 91,7% de docentes tiene
desempefios competentes, y segun los estudiantes el 50% de docentes tiene
desempefio competente. Referente a los factores del ambiente laboral se obtuvieron
los siguientes resultados, el 54,2% de los docentes estan satisfechos y el 45,8%
dicen no estar satisfechos con los factores extrinsecos, en relacion a los factores
intrinsecos el 66,7% de los docentes estan satisfechos y el 33,3% dicen no estar

satisfechos.



Se concluye que existe relacion entre los factores laborales y el desempefio
del docente de Enfermeria, revelando que entre los factores extrinsecos
(condiciones fisicas del ambiente, liderazgo y normas) se relacionan con el
desempefio docente; de igual forma los factores intrinsecos (relaciones
interpersonales, trabajo y capacitacion en el trabajo) se relacionan con su
desempefio; asi, los docentes satisfechos presentan desempefios destacados y

competentes, y los docentes insatisfechos desempefios basicos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los dltimos afios ha cobrado gran importancia el entorno laboral
saludable, que afecta el bienestar fisico y mental de los trabajadores, hoy hablamos
de familias saludables, escuelas saludables, universidades saludables y ambientes
de trabajo saludable, todo ello dentro del marco preventivo promocional sefialado
por la Organizacién Mundial de la Salud, “en mayo del 2007, la Asamblea Mundial
de la Salud aprobo el Plan Global de Accion Sobre la Salud de los Trabajadores
(GPA, por sus siglas en inglés) para el periodo 2008-2017; donde toma la
perspectiva de la salud publica para aplicarla a diferentes aspectos de la salud de
los trabajadores, incluyendo prevencién primaria de riesgos ocupacionales,
proteccion y promocion de la salud en el trabajo, determinares sociales de la salud
en el trabajo, y mejora en el desempefio de los sistemas de salud, planteando cinco

objetivos:

Objetivo 1 Disefiar e implementar politicas para normar la salud de los trabajadores.

Objetivo 2 Proteger y promover la salud en el lugar de trabajo.



Objetivo 3 Promover la implementacion y el acceso a los servicios de salud

ocupacional.

Objetivo 4 Proporcionar y comunicar las evidencias de accion y préctica.

Obijetivo 5 Incorporar la salud de los trabajadores en otras politicas.” (Burton J. y

colaboradores, 2010)

En este contexto la labor Docente més que otros trabajos, requiere
innovacion, actualizacién, y capacitacion permanente, puesto que no termina su
funcion cuando termina la clase o la préactica, sino que continua en su hogar, con la
profundizacion, estudio e investigacion para preparar la siguiente clase; en este
siglo las Instituciones que brindan educacion superior también tienen exigencias de
Calidad de la Educacion, Competencias, Licenciamiento y Acreditacion
Universitaria, a ello se agrega la condicion del Trabajo Docente: Contratado —
Nombrado, de Dedicacion: Exclusiva, Tiempo Completo y Tiempo Parcial, de
Categoria: Auxiliar, Asociado o Principal y Jefe de Préctica; condiciones de vida,

de salubridad, bienestar personal y familiar de enfermeras Docentes universitarias.

Segun datos estadisticos del Censo Universitario del INEI 2010, publicado
el 2011, sefiala que “en Tacna, son 929 Docentes Universitarios, de los cuales 636
son varones y 293 mujeres dedicadas a la labor Docente en Universidades locales”.

(Encuestas, 2011).



Los Docentes de Enfermeria/UNJBG son 31 (2014-2015): 19 Docentes
Nombrados, 11 a Dedicacion exclusiva, 7 a Tiempo Completo, 1 a Tiempo Parcial,
y 12 Jefes de Préctica contratados a Tiempo Parcial (20 h.) via concurso 6 contrato
directo. De los 19 docentes nombrados 18 son mujeres y 01 varon, de los 12 jefes
de préactica 11 son mujeres y 1 es vardn. Los niveles remunerativos por ser una
Institucion del Estado oscilan segun condicion: Nombrado o Contratado, entre S/.
5 900,00 a S/. 550,00 (remuneracion neta), de acuerdo a categorias de Docente
Principal, Asociado y Auxiliar, y tipos de dedicacion: Dedicacion Exclusiva,

Tiempo Completo y Tiempo Parcial; y Jefe de Practica a Tiempo Parcial 20 h.

Los aspectos laborales del Docente de Enfermeria de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann se evidencian a niveles motivacional y
ambiental. A nivel motivacional, en reuniones de departamento académico
registrado en actas de sesiones, se oyen frases como: “no reconocen mi trabajo y

LR 11

los alumnos ni lo aprovechan”, “es cansado estar en la mafiana en practica y en la
tarde otra vez a clases”, “no es equitativo el trabajo”, “los horarios se hacen en
funcién de favoritismos y de personas” y “la remuneracién no compensa el
esfuerzo...”; Guerrero Eloisa en el estudio: Una investigacion con docentes
universitarios sobre el afrontamiento del estrés laboral y el sindrome del
“quemado”, hace referencia a la actitud de desgastado, exhausto y perder la ilusion
por el trabajo que manifiesta el docente. (Guerrero, 1998). A nivel de

infraestructura los ambientes aun no estan equipados en su totalidad, los docentes

Unicamente cuentan con un escritorio y silla, en la biblioteca se cuenta con libros



en su mayoria antiguos y basicos, el servicio de internet es muy lento para la
busqueda de informacién por lo que basicamente el docente lo realiza en su
domicilio, la biblioteca virtual esta en vias de implementacion, casi todos los
ambientes son compartidos y multifuncionales sobrepasando el aforo, la sala de

docentes tiene 01 computadora sin servicio de internet con impresora para su uso.

Anivel de Jefatura de Departamento Académico de Enfermeria se evidencia
tardanzas e inasistencias a reuniones académicas en un 27%, memoriales y/o
relacion de estudiantes que se retiran de clases por la ausencia del docente en un
3%, lo que es indicativo de algin grado de malestar e insatisfaccion entre el
personal Docente y aun estudiante de la Escuela Profesional de Enfermeria; en
relacion a Contratos el 2013, de 7 docentes Jefe de Practica presentaron renuncia 3
por incompatibilidad de horarios, exigencia de asistencia y bajo nivel salarial, el
2014 se ampliaron contratos, luego de quedar desiertas la mayoria de plazas
convocadas a contrato, en el 2015 de 08 plazas de contrato a concurso quedaron
desiertas 05 plazas, dando lugar a contratos directos. En relacién a Instituciones
laborales donde se incorporan los egresados de Enfermeria y en reuniones con
grupos de interés, llevadas a cabo a inicio del afio académico hacen referencia de
las siguientes expresiones: “el nivel de liderazgo es bajo, el nivel académico de los
alumnos no es el mismo, son muy pasivos”, “la calidad de educacion ya no es la
misma” “los docentes y jefes de practica van un momento a los servicios y luego
dejan solos a los estudiantes” “los profesionales de Enfermeria no quieren hacer

docencia porque les pagan poco y demoran en pagarles” “los enfermeros laboran
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en un servicio y los asignan para la practica en un lugar distinto” “se ve que un
mismo jefe de practica tiene estudiantes de 2 universidades haciendo practica en un
mismo horario fuera del rol presentado a inicio de afio”; otro aspecto de algunos
docentes de Enfermeria es que ademas trabajan en otros lugares o estan en busqueda
de trabajo en otros sectores, para compensar su economia, cubrir sus necesidades y
satisfacer sus necesidades personales y familiares, por lo que no es raro encontrar
docentes que ademas tienen hasta 2 o mas trabajos con sueldos respectivos. De igual
forma se evidencia tardanzas y ausencias a la teoria y/o practica, a reuniones de
departamento y/o campos de préactica, reclamos por parte de estudiantes, entrevistas

a nivel de Jefatura de Departamento Académico producto de problemas

interpersonales y académicos entre otros.

El rol del docente en Enfermeria incluye, mantener el puesto de trabajo a
través de la promocidny ascenso, la ensefianza y la cantidad de alumnado por curso,
proyeccion social e investigacion, integrante de comisiones de apoyo Yy
asesoramiento en la Escuela de enfermeria 6 en puestos de gestién en la
universidad; ademas del desafio simultaneo, entre la vida laboral, académica y
familiar, que pueden afectar su desempefio académico, puesto que por exigencia
normativa la docencia universitaria ademas le lleva a participar como estudiante de
maestria, doctorado o especialidad, y en un grupo de ellas/os hasta multiples roles
pues laboran hasta en 2 6 3 instituciones como Hospital 6 Centro y Puesto de Salud,

Universidad A, Universidad B. y el rol en su vida familiar y doméstica.
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A nivel laboral, los directivos de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann (UNJBG) luego de 23 afios de funcionamiento de la Escuela Profesional
de Enfermeria, recién atendieron la necesidad de completar la infraestructura
planificada desde su origen en 1 991, estos ambientes aun no han sido terminados,
implementados, ni equipados o lo estan parcialmente en algunos casos, a la fecha
el proceso de formacion del pre grado se sigue desarrollandose en un edificio de 3
pisos con 5 ambientes en cada uno, donde funcionan areas administrativas en
ambientes compartidos: Direccion, Secretaria y Jefatura de Departamento;
Comision Académica Curricular y Planificacion, Biblioteca, Auditorio, Sala de
docentes, Comision de Grados y titulos y Centro de Extension y Proyeccion;
Investigacion, Autoevaluacion y Acreditacion Universitaria, ambiente de OPS,
gabinete, laboratorio de Enfermeria, Nutricion y Seccion de segunda especialidad,
y el area académica que consta de 5 aulas de clase, lo que evidencia ambientes

saturados.

La Educacion superior tiene el reto de avanzar al compas del desarrollo
informético y de las nuevas tecnologias de la informacién, (Demo 2007), ello
implica brindar una infraestructura adecuada y equipos tecnoldgicos que
complementen su desempefio, la Universidad es un ambito competitivo,
globalizado y de desarrollo tecnoldgico, asi también los procesos de acreditacion
Universitaria exigen al docente la inversién de tiempo y dinero en capacitacion
continua, obtencion de grados académicos y/o segundas especialidades sefialadas

en la Ley 30220. En este contexto el docente debe armonizar la vida de trabajo con
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la de estudio, produccién intelectual, investigacion, extension y proyeccion
universitaria, capacitacion permanente y preparacion de clases; partiendo de la
premisa siguiente: “para que el estudiante aprenda bien es indispensable que el
docente aprenda y ensefie bien”. De otro lado cada Docente enfermero/a también
tiene la responsabilidad de su propia vida familiar, satisfaccion de necesidades de

la misma y desempefio en su ambiente laboral respectivo.

Frente a estas situaciones observables y poco investigadas, surge la
necesidad de llevar el tema a la investigacion cientifica, y analizar si los factores
del ambiente laboral se asocian al desempefio del docente en la escuela de

Enfermeria, ello permitira interpretar las evidencias descritas y sugerir soluciones.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante Principal:
¢Estan asociados los Factores del ambiente laboral con el desempefio del
docente de Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
Tacna 2015?

1.2.2. Interrogantes Secundarias:
P1 Como es el desempefio del docente de Enfermeria de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann?
P2 Cuéles son los Factores extrinsecos del ambiente laboral del docente de

Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann?
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P3 Cuales son los Factores Intrinsecos del ambiente laboral del docente de

Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann?

1.3.  JUSTIFICACION

La economia, salud y educacion son aspectos que influyen en el desarrollo
de un pais, siendo este Gltimo aspecto un tema confiado a las universidades en lo
que a educacion de nivel superior se refiere; actualmente se habla y exige educacion
de calidad, licenciamiento, acreditacion universitaria, que entre otros elementos

implicitamente requiere, docentes y ambientes de calidad.

“El primer Informe Bienal sobre la Realidad Universitaria Peruana de la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria (Sunedu) revelo
que, en el 2014, las carreras con mayor nimero de egresados fueron Ciencias
Administrativas con mas de 18,400 graduados y Ciencias de la Salud con 12,193
graduados. Segun datos del Ministerio de trabajo esta es la lista de las carreras
universitarias mas demandadas por el mercado en el 2017”. (RPP, 2017) Ingenieros
civiles, Profesores de universidades, Profesionales de informética, Profesores de
secundaria, Profesionales de enfermeria, Agentes técnicos de ventas y
representantes de firmas comerciales, Auxiliares de educacion, Ingenieros
electricistas y de telecomunicaciones, Profesores de primaria y Profesores de
inicial. Como observamos el 2do y 5to puesto a nivel nacional, corresponde a las

mayores demandas de Docentes para ensefiar en universidades y en Carrera de
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Enfermeria respectivamente; la sociedad percibe como muy buenos los sueldos y
ambiente laboral en la universidad en general, sin embargo, al interior del medio
laboral de la Universidad J. Basadre y Escuela profesional de Enfermeria, el

desanimo, descontento, desempefios no esperados, es lo que prevalece.

La investigacion se centrd en estudiar los factores del ambiente laboral
extrinsecos e intrinsecos, ya que debido a la reciente entrega de infraestructura en
agosto del 2014 se pretendié dar mejores condiciones para que el docente se
desempefara y permaneciera mas tiempo en la universidad, maxime que es la Unica
carrera en la Universidad que cuenta con el 87% de docentes con grado de
Doctorado; sin embargo, a pesar de las mejoras de infraestructura (ambientes) y
sueldo; el desempefio docente no ha tenido los resultados que se esperaba, de esta
forma el presente trabajo permitird mostrar aspectos que explicarian o limitarian el
desempefio esperado del docente de enfermeria; y luego permita abordar mas
integralmente la problematica de ausencias, reclamos, descontentos e
incumplimientos de actividades académicas y administrativas. Ademas, los
resultados obtenidos podran servir de insumo a las autoridades de la Universidad y
de la Escuela Profesional de Enfermeria de la UNJBG, para disefiar, proponer e
implementar programas de motivacion, compensacién u otros que promuevan
mejores desempefios, y otros que puedan reconsiderar en su conjunto los factores
del ambiente laboral susceptibles de mejoras. De igual forma el estudio expone
resultados que permitira profundizar otros estudios de investigacion similares en

otras escuelas profesionales de la UNJBG.
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1.4. OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo General:
Analizar la asociacion de los factores del ambiente laboral con el desempefio

del docente de Enfermeria de la UNJBG Tacna 2015.

1.4.2. Obijetivos especificos:
» Describir el desempefio del docente de enfermeria de la UNJBG.
» ldentificar los Factores Extrinsecos del ambiente laboral del docente
de enfermeria de la UNJBG.
» ldentificar los Factores Intrinsecos del ambiente laboral del docente

de enfermeria de la UNJBG.

15. CONCEPTOS BASICOS:

1.5.1. Factor: Toda situacion y/o circunstancia capaz de influir en otro, y que

dicha influencia conlleva cambios; también es un elemento que contribuye a

producir algo; circunstancia que causa un efecto.
1.5.2. Factores del ambiente laboral: Son circunstancias que se encuentran

presentes en un trabajo y que estan relacionadas con la organizacion, contenido del
trabajo y realizacion de la tarea, y que tiene la capacidad de afectar el desempefio

laboral, y el bienestar o la salud (psiquica, fisica y social) del trabajador.

1.5.3. Factores extrinsecos, higiénicos 0 ambientales: Es el entorno que rodea
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al trabajador mientras trabaja, y abarcan las condiciones en que desempefia su
trabajo. Las condiciones son administradas y decididas por la institucion, los
factores higiénicos estan fuera del control del trabajador. Los principales factores
higiénicos son: las condiciones fisicas y ambientales de trabajo dado por el lugar y
espacio donde trabaja, el tipo de direccidn o supervision que las personas reciben
de sus superiores, las politicas y normas, el clima de relaciones entre la institucion
y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus, el prestigio,

y la seguridad personal, salario y beneficios sociales, entre los mas comunes.

a. Espacio fisico: Es el lugar donde se encuentran los objetos y en el que los
eventos ocurren y con los que interacttan los seres vivos. Es el espacio con
el que cuenta el docente para llevar a cabo su labor de ensefianza
aprendizaje. Llamado también entorno fisico en el que transcurre la vida
cotidiana.

b. Higiene Serie de habitos relacionados con el cuidado personal y del
ambiente de trabajo, que inciden positivamente en la salud y que previene
posibles enfermedades, el objetivo es conservar la salud de los hombres para
que se sienta mas seguro.

c. Cargo, categoria, ascenso, Cargo es la posicion jerarquica donde cumple
funciones y responsabilidades directivas diferenciadas por remuneraciones
al cargo desempefiado, asi en la universidad encontramos que el docente
ademas puede tener el cargo de director de escuela, de departamento, de

unidad; decano, vicerrectores, rector, o jefe de oficina. Categoria es el nivel
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0 grado que ocupa en una escala, en la universidad se da cada cierto tiempo
de servicio, estas categorias son docente auxiliar, asociado y principal, y
jefe de practica. Ascenso es el derecho a la promocién interna por linea de
carrera al nivel inmediato superior, previo cumplimiento de requisitos y se
da por evaluacidn, para finalmente acceder a una plaza vacante.

Horario es el nimero de horas que el docente trabaja efectivamente,
dependiendo del tipo de régimen laboral. En la universidad se desarrollan
jornadas de manfana y tarde, mafiana de 7.30h a 12 h para la préctica en
instituciones hospitalarias y comunitarias, y de 15 h a 20 h en teoria.
Dictado de clases y supervision de practica: La funcion de ensefianza en
enfermeria es tedrica y practica, el dictado de clases es la parte teorica de la
trasmision de conocimientos cientificos, donde el docente proporciona los
fundamentos y sustentos indispensables para la préactica, utilizando los
recursos metodologicos y didacticos en aula; supervision de la practica es la
guia y ensefianza que ofrece el docente en la conduccion y direccién de la
praxis de la teoria, utilizando diversos recursos en simulacion y en
situaciones reales y potenciales, en instituciones de salud, en comunidad, 6
en laboratorio.

Estilo de liderazgo: es la manera por el cual una persona llamada lider,
influencia e induce a alcanzar objetivos planteados a los miembros de una
organizacion dirigiéndolos hacia una meta y dependiendo del esfuerzo de

todos para el buen funcionamiento.
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Reglamentos internos: Son instrumentos que la institucion utiliza para
regular funciones, obligaciones y sanciones en labores, a los cuales deben

sujetarse los trabajadores.

Factores intrinsecos, motivacionales o de disefio del puesto:

Son aquellos relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza
de las tareas que el trabajador ejecuta y estan bajo su control, se relacionan
con lo que él 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 de quien realiza su trabajo.

Relaciones interpersonales: Es el proceso por el cual se establecen
vinculos 6 lazos superficiales 6 profundos que se dan entre dos 0 mas
personas que comparten diversas caracteristicas, situaciones, circunstancias
0 procesos de socializacion entre ellos.

Comunicaciény participacion: La comunicacion es el proceso de trasmitir
y recibir informacidn, donde participa un emisor, receptor y el mensaje 6
sistema de codigos comprendidos entre ellos, sean éstos gestuales, escritos
u orales. Participacion es el involucramiento en situaciones, acciones y

logros en diversas circunstancias que conllevan un fin personal o grupal.
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c. Trabajo es el conjunto de esfuerzos fisicos 0 mentales, para llevar a cabo
tareas u objetivos, orientados a producir bienes o servicios y atender
necesidades de otros.

d. Salario Es la retribucién econémica, que recibe la persona por el trabajo
desarrollado 6 por la prestacion de un servicio laboral.

e. Satisfaccion en el trabajo: Es una respuesta afectiva, es una vivencia de
conformidad que el trabajador experimenta en el cumplimiento de su trabajo
0 labor que desempefia, a través de él se siente realizado y obtiene resultados
de sus desempefios evaluados.

f. Capacitacion en el trabajo: Es la preparacion que la institucion
proporciona en cuanto a conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas
que tiene el propodsito de aumentar o mejorar los desempefios de sus

trabajadores en areas que la institucion considera pertinentes.

1.5.5. Desempefio: Capacidad del trabajador para utilizar el conjunto de

conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, desarrollados a través de
los procesos educacionales y la experiencia laboral, para identificar y solucionar
problemas que enfrenta en un area determinada de su trabajo. *“Proceso por el cual
se estima el rendimiento global del empleado. ElI desempefio laboral también se
define como el grado de cumplimiento de las funciones, actividades y tareas que

realiza el trabajador”. (Chavez, 2015)
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1.5.6. Docente universitario: Es la unidad informativa, que propende a adquirir

todo el conocimiento posible que presentan los avances tedricos, tecnoldgicos y
experimentales a nivel local, nacional y mundial. Docente deriva del término latino
docens, que a su vez procede de docére que traducido al espafiol es “ensefiar”.
Docente universitario es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una
determinada ciencia o arte; en el nivel de educacién superior (universidad) y en el
area de su experiencia, donde aporta una serie de valores y de conocimientos de su
trayectoria profesional y personal, asi como la capacidad de construir la relacion de
los conocimientos y la realidad, ademas exige aplicar la investigacion, gestion y
tutorias, que son otros aspectos que se demanda de él. Constituye la parte basica 'y
por lo tanto esencial de los procesos de Educacion y actualizacion, especialmente

en el &rea cientifica, lo predispone hacia la investigacion.

1.6. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

Salas, R. (Cuba 2012), en la investigacion “Las competencias y el
desempefio laboral en el Sistema Nacional de Salud” evaluaron no sélo la
competencia clinica sino también la educacion en salud, concluyeron que la calidad
de un servicio de salud, parte en primer orden del nivel de competencia y
desempefio de sus trabajadores en el cumplimiento de sus funciones laborales y

sociales. (Salas R., Diaz L. , Pérez G., 2012)
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Maita y colaboradores (Venezuela 2011) en la investigacion “Factores de
satisfaccion laboral en los docentes del Nucleo Bolivar de la Universidad de
Oriente”, tuvo el objetivo de determinar los factores que inciden en la satisfaccion
laboral del docente universitario, concluyendo que: Las condiciones fisicas y el
suministro de materiales es el factor mas bajo considerado por el profesorado del
Nucleo de Bolivar, a su vez es importante prestar atencién al factor desarrollo del
personal en virtud que los resultados muestran las debilidades de las politicas
gerenciales universitarias en este particular. Es fundamental considerar la
actualizacion y el adiestramiento de los docentes, talento humano que cumple un
rol vital en la comunidad universitaria por ser el generador del conocimiento
cientifico. Existencia de inequidad salarial reflejada en la insatisfaccion de los
docentes en el factor econdmico, situacion que acarrea desmotivacion y bajo poder
adquisitivo en el personal académico. En general, se evidencia una satisfaccion
laboral en los docentes de las dependencias académicas del Nucleo Bolivar,
ligeramente por encima de la media, lo que indica que no es totalmente satisfactorio,
siendo los factores de mayor incidencia en este resultado, el aspecto econémico, el
desarrollo personal y las condiciones fisicas. ( Maita H., Rodriguez D., Gutiérrez

L., Nufez L., 2011)

Beron D. y Palma F. (Argentina 2011) en su tesis “Factores que influyen en
el rendimiento laboral del personal de Enfermeria - Malargiie”, afirma que La
profesion de enfermeria ha sido considerada como una profesion estresante debido

a las caracteristicas fisicas y emocionales que los enfermeros deben enfrentar, la
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muerte, al dolor, multiples problemas, hacen que estos profesionales estén
continuamente tomando decisiones bajo presion y con un grado importante de
responsabilidad. Resultados obtenidos: De los participantes en el estudio se pudo
observar que la mayoria son mujeres con un 79,07%, y un 20,93% de hombres, por
lo que podemos inferir el mayor porcentaje son de sexo femenino. En cuanto a la
situacion laboral el 69,77% corresponde al personal que se encuentra en planta
permanente y el 16,28% corresponde a las prestaciones y el 13,95% corresponde a
los contratados. En lo que se refiere al personal que trabaja en otra institucion
corresponde al 25,56% vy el personal que no trabaja corresponde al 74,22%.
Desmotivacion: pérdida de ilusion de seguir perfeccionandose, incumplimiento por
parte del empleador, falta de recursos humanos, de cooperacion por parte del
médico lo que perjudica la labor del servicio de enfermeria. De acuerdo a los
factores laborales: Desmotivacion por falta de relaciones interpersonales fluidas,
Falta de responsabilidad ante ausentismo sin aviso. Sobre carga por desempefar

funciones en el trabajo no inherentes a la profesion.

Cogollo-Milanés (Colombia 2010), en su estudio “Desgaste profesional y
factores asociados en personal de enfermeria”. Cartagena, encontrd que el 26,6%
del personal de enfermeria informé desgaste profesional. Y fue mas frecuente en
personas menores de 40 afios de edad y en quienes informaron insatisfaccion
laboral; el desgaste profesional es un problema complejo al parecer mas relacionado
con las condiciones laborales que socioecondémicas. (Cogollo-Milanés Z.; Batista

E.; Cantillo Ch.; Jaramillo A.; Rodelo D.; Merifio G., A 10 - Vol. 10 N° 1 - Abril).
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Arratia B., A. (Chile 2010) en su tesis “Desempefio laboral y condiciones
de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones desde los evaluados” parte
del supuesto de que son los propios actores los principales Ilamados a dar cuenta de
este conjunto de relaciones, como una forma de auto explicacion de sus trayectorias
laborales y su desempefio profesional.  Se distinguen cuatro elementos
estructurantes de la investigacion i) Conocimiento de la manera en que los
profesores entienden el desempefio laboral y los factores que influyen en él; ii)
Conocimiento, desde la perspectiva de los profesores, de la manera en que las
condiciones de trabajo se relacionan con sus desempefios docentes; iii) Identificar
como los profesores chilenos perciben que las condiciones sociales de trabajo y la
satisfaccion laboral incide en sus desempefios docentes y iv) Comprender las
relaciones existentes entre satisfaccion laboral, condiciones de trabajo y las
concepciones de desempefio docente con los resultados en la EDD (evaluacion de
desempefio docente). Los principales resultados de la investigacion fueron que: el
grupo de docentes con bajos resultados en la EDD, entiende el desempefio laboral
desde una mirada méas vocacional, en donde importan el inculcar valores, ser buen
orientador, y dentro de las competencias que destacan son de tipo actitudinal y
vocacional. Considera que la relacidn entre condiciones materiales y el desempefio
laboral es relevante a partir de elementos especificos de aula -catalogados
generalmente como clima de aula-, mientras el grupo de profesores con buenos
resultados define el desempefio docente con caracteristicas mas “técnicas”,
aludiendo a aspectos de las condiciones de la escuela -como la infraestructura, los

materiales, el clima laboral y la gestion escolar-, la mayoria de los profesores opina
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que las condiciones materiales de trabajo docente no son las adecuadas para realizar
su labor pedagdgica, y por lo mismo, son visualizadas como un factor disruptivo en
la satisfaccion laboral y en menor medida en su desempefio docente, los profesores
vinculan las condiciones de trabajo con su desempefio docente, mostrando la

estrecha conexidn entre elementos aparentemente desligados.

La UNESCO (Santiago 2007) en la Evaluacion del desempefio y carrera
profesional docente en 50 paises de América y Europa, OREALC/UNESCO
Santiago, concluyeron que en Peru son cuatro los elementos del marco teorico
explicito de evaluacion: eficiencia en el servicio, asistencia y puntualidad vy,
finalmente, participacion en el trabajo comunal y en la promocién social; los
resultados de la evaluacion del desempefio, son considerados en la promocion de
escalafén para la promocién horizontal, de igual forma se ha regulado una
evaluacion del desempefio docente de caracter externo en bastantes paises europeos
y en la mayoria de los americanos entre los cuales esta Per(; igualmente se ha
establecido un mecanismo por el cual el docente puede promocionarse en su carrera
profesional a través del desempefio de otras tareas de mayor responsabilidad. Ello
implica, ademas del cambio de funcion, el incremento de su salario. (Murillo J.,

Gonzélez R., Rizo H, 2007)

Diaz T.,A (Perd 2014) en su tesis Influencia del Sindrome de Burnout en el

desempefio docente de los profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
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Universidad Nacional del Callao — 2013, cuyo objetivo fue: Determinar la
influencia del sindrome de Burnout en el desempefio docente de los profesores de
la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional del Callao, y la
hipdtesis fue: La presencia del Sindrome de Burnout influye significativamente en
el desempefio docente de los profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud. El
estudio fue correlacional de corte transversal, con una poblacion de 50 profesores
y 250 estudiantes. Concluyendo que en la variable sindrome de Burnout el 64% de
los Docentes de la Escuela Profesional de Enfermeria de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Nacional del Callao presentan evidencias del sindrome
de Burnout o sindrome del quemado en el nivel medio y el 18% de docentes
presentan el sindrome de Burnout en el nivel alto; En la variable Desempefio
Docente el 40% de estudiantes opinan que los docentes tienen un desempefio
regular y el 36% opina que tienen un desempefio deficiente. De acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion se puede evidenciar que la presencia del
sindrome de Burnout influye significativamente en el desempefio de los docentes.

(Diaz Tinoco, 2014)

Hermann F. y Delgado S (Pert 2009) en su investigacion “Medicion del
clima laboral y satisfaccion del personal de trabajadores docentes y no docentes de
la Facultad de Medicina UNAP-2009”, en una muestra de 30 docentes y 20
administrativos, obtuvieron como resultados: Que dos tercios del personal docente

mostraban insatisfaccion en su centro laboral y sensacién de frustracién. En cuanto
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al clima laboral cerca del 70% del personal docente lo calificaron como positivo.

(Hermann F., 2011).

Alvarez, D. (Peri 2007) en su investigacion “Satisfaccion y fuentes de
presion laboral en docentes universitarios de Lima metropolitana”, que abarco
Universidades privadas y nacionales, concluye que: Las Fuentes de Presion Laboral
y la Satisfaccion Laboral se relacionan de manera inversa. Si se satisfacen los
factores extrinsecos o higiénicos el trabajador se siente satisfecho y si no se
satisfacen se produce la insatisfaccion; en tanto que, si se cubren las necesidades
intrinsecas 0 motivadoras el trabajador estd satisfecho y si no se cubren estas
necesidades se encuentra en un estado neutro o no satisfecho. El factor Intrinseco y
los subfactores Independencia, Estatus y Libertad de catedra tienen mayor
incidencia en la Satisfaccion Laboral de los docentes universitarios; en tanto que
los subfactores Reconocimiento y distinciones, Capacitacion y perfeccionamiento

y Compensacion econdmica tienen menor incidencia. (Alvarez, 2007).

Mamani, A. y colaboradores (Pert 2007) en la investigacion “Factores que
desencadenan el estrés y sus consecuencias en el desempefio laboral en emergencia”
realizado en enfermeros de diversas Instituciones de Salud en Lima Perq,
concluyeron que, las causas del estrés son: la sobrecarga de trabajo, presion del
tiempo, ambigledad de roles, clima organizacional, inestabilidad laboral, problema

de interrelacién con el equipo multidisciplinario afectando el desempefio laboral y
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disminuyendo la calidad de los cuidados y la productividad. (Mamani A., Obando

R., Uribe A., Vivanco M. , 2007).

Olivares, J. y colaboradores (Pert 2006), en la investigacion “Satisfaccion
laboral de docentes universitarios del Departamento Académico de Clinica
Estomatoldgica” Universidad Peruana Cayetano Heredia, concluyeron que: La
satisfaccion laboral por la institucion fue BUENA. La satisfaccion laboral por la
remuneracion, tensién laboral y condicién laboral fue REGULAR. Ademas, la
satisfaccion laboral global fue REGULAR. (Olivares J., Quintana del Solar M.,

Matta C.,Choy J.,Ronquillo W, Maldonado M., 2006)



28

CAPITULO II

FUNDAMENTO TEORICO - CIENTIFICO

2.1. DESEMPENO DEL DOCENTE DE ENFERMERIA.

“La idea de desempefio suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en
su ambito laboral o académico. Se trata del nivel que consigue alcanzar de acuerdo

a su destreza y a su esfuerzo”. (Porto, 2017)

Segun Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados, y que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. (Chiavenato 1. ,

2009)

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales vinculadas con la responsabilidad institucional y el compromiso

social, como respuesta a las necesidades de la poblacion; es un proceso activo y
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participativo. Existen factores que caracterizan el desempefio que a su vez
determinan la calidad de los servicios como las condiciones de trabajo, condiciones

personales, de gestion y/o capacitacion.

El desempefio involucra la capacidad personal que tiene el Docente en una de
las funciones que ha elegido desarrollar; como docente universitario tiene la funcion
de ser agente del desarrollo social e integral del estudiante universitario, mediante
la difusion del conocimiento aplicado a nivel profesional y personal, histéricamente
la docencia se ha configurado como un apostolado, como un “servicio social” mas
que un trabajo para el cual se requeria de calificaciones, estandares de desempefio

y procesos de evaluacion.

El desempefio del docente universitario tiene que ver directamente con el
aprendizaje de los estudiantes, con la calidad de la educacion y con las
oportunidades de desarrollo de las comunidades y paises; conjugan un conjunto de
dimensiones sociales, personales y fisicas en las que laboran los docentes

universitarios.

Basicamente en el desempefio de un trabajo, intervienen los siguientes

aspectos:

2.1.1. Rendimiento laboral

2.1.2. Satisfaccion laboral
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2.1.1. Rendimiento laboral:

Es la ejecucion de las labores del trabajador (enfermera/o docente), acorde
al cumplimiento de una funcion y es regulada por su conciencia. Es la relacion
entre lo obtenido (resultados), y lo expresado en una apreciacion objetiva (normas,
funciones), delimitada, a su vez, por un factor determinante, la evaluacion.
Rendimiento Laboral es el nivel de desempefio y ejecucion evidenciado, en relacion
al nivel de ejecucion esperado, e incluso, programado, y se mide a través de las

Evaluaciones.

“Cuando hablamos de rendimiento laboral nos referimos a la relacion existente
entre los medios empleados para obtener algo y el resultado que se consigue. Seria
como el beneficio o el provecho. Pero como en todos los contextos un factor muy
importante a tener en cuenta es la motivacion como motor para obtener los objetivos

y llegar a las metas”. (Blog WorkMeter, 2013)

Para determinar esos niveles, cada ejecucion o tarea debe estar previamente
estructurado con lineamientos y criterios para la debida medicion., ello permitira
establecer los niveles de ejecucion, para luego sostener si el rendimiento de un
trabajador o empleado es muy bien adecuado, bien adecuado, adecuado, poco

adecuado o deficiente, y finalmente cuantificarlo.
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Es un proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o
el estatus de alguna persona en la ejecucion de su labor. (Chiavenato I. ,

2005)

La formacion (ensefianza, educacion), tareas (labores, actividades de
trabajo) y evaluacion (instrumentos para determinar el rendimiento, en este caso,
tanto académico como laboral), son aspectos que interactian a diario en los
Programas de Formacion profesional. Para evaluar el rendimiento, especificamente
se realiza la evaluacion del desempefio laboral, el mismo que permite realizar un
diagnostico operativo de las tareas del quehacer que requieren mayor apoyo para
fortalecer la estructura institucional, incluye las capacidades humanas, los
equipamientos y las instalaciones, asi como la evaluacion de las competencias,
condiciones laborales y personales requeridas para su accion en un determinado
puesto de trabajo. Para que un profesional tenga un buen desempefio laboral
requiere ser competente; pero el hecho de ser competente, por si mismo, no
garantiza siempre un buen desempefio profesional, ya que va a depender de las

restantes condiciones existentes.

La Revista Cubana de Educacion Médica Superior, publica que, la Oficina
Nacional de Normalizacién de la Republica de Cuba, como Organismo
Nacional que representa al pais ante las organizaciones internacionales y
regionales, confecciond las Normas Cubanas 3000, 3001 y 3002, donde se

establecieron las bases para la evaluacion del desempefio laboral en el pais
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sefiala "que constituye un reto lograr un desemperfio laboral superior para
alcanzar la méaxima eficacia y eficiencia de las organizaciones de
produccion y servicios para el sostenido desarrollo econémico y social del

pais". (Salas R., Diaz L. , Pérez G., 2012)

En el contexto nacional e internacional la universidad debe responder a
procesos de Acreditacion Universitaria, de exigencias académicas que han hecho
necesaria la evaluacion del desempefio como un instrumento para impulsar la

calidad.

El proceso de ensefianza y aprendizaje en el docente de Enfermeria, posee
algunas caracteristicas especiales debido a que su labor le exige desempefiarse
doblemente, como enfermeras clinicas y luego como docentes de enfermeria, lo que
incrementa exigencias en su desempefio en campos clinicos y comunitarios por la

naturaleza y modalidad de ensefianza Tedrico - Practico.

En el aspecto tedrico no solamente instruyen, sino analizan, seleccionan
contenidos actualizados, disefian instrumentos de evaluacion permanente, guias de
practica, protocolos de intervencion, metodologias apropiadas de ensefianza
aprendizaje, que ademas estimulan al estudiante a la toma de decisiones, a hacer
observaciones, a percibir relaciones y a trabajar con investigaciones orientadas al

cuidado de la persona, familia y comunidad. Si “hasta hace muy poco se valoraba
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como el aspecto méas importante el conocimiento y dominio de la informacion al
punto que represento el 75% de la valoracion profesional de los docentes, hoy sélo
representa el 20 o 25% (Villa y Poblete, 2007: p 34). De esta forma, se valoran
aspectos tan variados como la destreza en la busqueda de informacion, el trabajo en
equipo, el liderazgo propio y el auto aprendizaje, entre otros factores”. (Arratia B.,

2010)

En la ensefianza “los sistemas de conocimientos constituyen el cuerpo tedrico
0 nucleo conceptual de la asignatura conformada por conceptos, teorias leyes,

principios etc., que explican la informacion recibida”. (ASPEFEEN, 2007) p38

De esta manera, el docente proporciona al estudiante oportunidades de
desarrollo cognitivo, procedimental y actitudinal que conducen a la adquisicion de
competencias analitica, critica y practica, teniendo en cuenta los multifactores que
le permitan actuar en beneficio de la sociedad. En el aspecto Préactico, al docente
le corresponde: seleccionar los pacientes, familias o comunidades segun las
competencias que la asignatura determina, prestar el cuidado con los estudiantes
(promoviendo reflexion de la experiencia), distribuir pacientes con casos
seleccionados, planes de cuidados, supervisar, demostrar y actuar como facilitador
en el proceso de aprendizaje. Cada docente tiene a su cargo un grupo promedio de
7 a 10 estudiantes en hospitalizacién o comunidad, ello le exige garantizar la calidad

de la ensefianza, y estimular al estudiante a aplicar los conocimientos tedricos a la
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practica, ademas de pasar gradualmente a integrarse al ambiente profesional y por
lo tanto tener sus primeros contactos con enfermeras profesionales en las diversas

instancias de su experiencia.

Al respecto la Asociacion Peruana de Facultades y Escuelas de Enfermeria
(ASPEFEEN), ha sugerido que para la teoria lo mas conveniente es trabajar con un
numero no mayor de 40 estudiantes y en la practica no mas de 4; en la poblacion de
estudio en el aspecto practico este parametro no es cumplido y ocasiona

incomodidad en el docente, estudiante y campos de practica.

En la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, desde el afio 2000, se
valido y puso en vigencia un instrumento para evaluar el desempefio docente, el
cual considera seis criterios, doce categorias y cada una de ellas con cinco items de
evaluacion; los criterios contenidos para evaluar su desempefio son: Nivel de
conocimientos, habilidad pedagdgica, sistema de evaluacion y modo de ejecucion;
para evaluar la satisfaccion laboral del docente se considera el cumplimiento del
programa, puntualidad y responsabilidad. Cada uno disefiado cuantitativamente
para medir ejecucion de lo programado tanto en el aspecto tedrico como en el
aspecto practico y aplicable 2 veces al afio, al término de cada semestre. (anexo 3)

Evaluacion del desempefio: Implica un proceso global e individual sobre la manera

en que el docente cumple las actividades propias del proceso ensefianza
aprendizaje, el resultado del desempefio se describe en rangos de Insatisfactorio si

obtiene un puntaje de 0 a 10 puntos, Basico si obtiene entre 11 a 14 puntos,
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Competente de 15 a 17, y Destacado de 18 a 20 puntos; este proceso permite tener
un registro cuantitativo del cumplimiento de su funcion. Aspectos a considerar:

A. Nivel de conocimientos: Es la informacion almacenada a través del

aprendizaje y la experiencia, es evaluada desde la perspectiva del estudiante
universitario ¢ autoridades superiores, evalla en qué grado considera que
tiene dominio de la asignatura que ensefia el docente, en la educacién
superior se aspira a niveles gnoseoldgico y filosofico; para ello le
proporciona opciones de lo demostrado por él y lo evaluado por el
educando, para enmarcarlo en un nivel de conocimientos excelente, muy
bueno, bueno, regular y deficiente. Excelente referido al dominio pleno,
muy bueno a que tiene buen conocimiento sin embargo algin punto quedo
sin responder, bueno responde a un nivel aceptable, suficiente pero no entré
a niveles complejos 6 de profundidad en la asignatura, regular se refiere a
que se hizo comprender el docente, pero quedaron algunas dudas no
absueltas, deficiente es el nivel en el cual no ha satisfecho las expectativas,
0 no se hizo comprender, y menos responde preguntas o las aclara.

La bibliografia y referencias bibliograficas es otro aspecto considerado y
puesto a opinidn del estudiante; califican si la bibliografia y referencias
alcanzadas por el docente, es actualizada y de muy buen nivel, actualizada
y de buen nivel, actualizada y de regular nivel, no actualizada, no
actualizada y de bajo nivel.

B. Habilidad pedagdqica: Es la aptitud que posee el docente, esta puede ser

innata o desarrollada, es la capacidad para conseguir los objetivos y captar
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el interés de aprender en el estudiante. Se evalua la exposicion del docente
en clases y la participacion de estudiantes en clase. Para la exposicion del
docente en clase le alcanza al estudiante categorias como excelente al
desenvolvimiento sobresaliente en clase, de éptima cualidad, y que destaca
por su superioridad; muy bueno que refiere condicion de clase bastante
aceptable, mantiene atencidn de estudiantes y mantiene motivada la clase,
sin llegar a ser sobresaliente, bueno refiere la condicion de clase aceptable,
alcanza objetivos, regular se refiere a que cumple con lo basico y necesario
de una clase, deficiente que no alcanza a satisfacer las expectativas del
estudiante, quedan dudas o puntos tematicos no resueltos.

En relacion a la participacion de los estudiantes en clase presenta opciones
de muy estimulada

Sistema de evaluacidn: Es un proceso a través del cual se traduce

objetivamente el rendimiento, cumplimiento y desempefio tedrico practico
de quien se desea evaluar, ello se cuantifica en resultados precisos u
objetivos. Se disefia un conjunto de escalas en base a elementos 0 criterios
observables y medibles. Para el caso se considerd si el docente ha sefialado
los criterios y formas de evaluacion en forma clara y bien explicada, los
mencionod y explicd, solo lo menciono, o menciond y mencionod y dejo
dudas; y si cumple con las evaluaciones programadas en su totalidad,
reajustadas poco y cumplieron, reajustadas poco y cumplieron

irregularmente, muchos reajustes alterando demasiado evaluaciones
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programadas, y si se reajustaron demasiado las evaluaciones y no se
cumplieron.

D. Modo de ejecucidn: Es la forma de llevar a cabo el proceso de ensefianza,

de acuerdo a un conjunto de condiciones, modalidades y metodologia de
trabajo, estrategias y recursos que el docente planifica para que el estudiante
adquiera conocimientos y desarrolle competencias para luego comprobar el
resultado de los mismos. Este rubro considera si las evaluaciones se
relacionan con el desarrollo de clases y el otro aspecto a evaluar es si los
trabajos practicos 0 encargados en campo clinico, gabinete, laboratorios son
evaluados muy bien adecuada, bien adecuada, adecuada, poco adecuada y

deficiente.

2.1.2. Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral es el grado en que las caracteristicas del puesto se
ajustan a las normas y deseos del trabajador; incluye el grado en que las necesidades
de la persona estan cubiertas por su situacion laboral. Se refiere a la manera como
se siente el docente en el trabajo e involucra diversos aspectos como satisfaccion
con el salario, estilo de supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de

promocion, capacitacion, comparieros de labor, entre otros.

La satisfaccion laboral, “es una actitud, una tendencia relativamente estable

de responder consistentemente al trabajo que desempefia la persona; las actitudes
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son afirmaciones de valor favorables o desfavorables acerca de objetos, gente o
acontecimientos. Muestran cOmo nos sentimos acerca de algo”.

“Esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que

deberian ser”. (Marquez, 2002)

En esta parte se consideran los siguientes aspectos:

A. Cumplimiento del programa: Este rubro tiene dos aspectos, el desarrollo del

silabo y cumplimiento del contenido del silabo. El silabo es una herramienta donde
se plasma toda la informacion de una asignatura, desde la planificacion,
organizacion y evaluacion, con la finalidad de monitorear aprendizajes deseados y
evaluar los logros del estudiante; para ello considera si el desarrollo del silabo se
cumplié acorde a lo programado, hasta un 90%, hasta el 80%, con un atraso del
60% y un atraso mas del 60%. En relacion al cumplimiento del contenido del silabo
detalla si se desarrollaron en forma ordenada, algunos puntos quedaron sin
desarrollar, quedaron puntos importantes sin desarrollar y desordenados, quedaron
muchos puntos importantes sin desarrollar y desordenados, se desarrollaron en

forma desordenada y quedaron confusos los temas.

B. Puntualidad y responsabilidad: Puntualidad es una virtud y una actitud
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humana, caracterizada por la administracién cronolégica del tiempo para llegar,
hacer o terminar las cosas en el tiempo debido. Responsabilidad es el cumplimiento

de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo.

Considera la asistencia a clases y la puntualidad al inicio y término de clases,
detalla no ha faltado a clases, falto raras veces, faltd varias veces, fue irregular su
asistencia y falté frecuentemente. Referente a la puntualidad al inicio y término de
clases considera inicia sus clases puntualmente y termina dentro de lo previsto,
pocas veces llega tarde y termina dentro de lo previsto, algunas veces llega tarde
y/o finaliza las clases antes de la hora, siempre llega tarde y no cumple con terminar

dentro del horario previsto, y siempre llega tarde y finaliza clases antes de la hora.

La labor Docente, asi como otros trabajos, tiene una carga cuantitativa y
cualitativa; la cantidad son las tareas y funciones que la institucion le encomienda
realizar y las que debe cumplir, en este caso la universidad (trabajo), y en cuanto a
calidad nos referimos al grado de dificultad que tiene para el docente lo que se le
encomienda realizar, partiendo del hecho que las personas pasan una gran parte de
su vida en las instituciones donde ensefian, tambien es importante conocer el nivel
de satisfaccion con su trabajo ya que éste afecta el comportamiento laboral de las

personas, reflejados en la rotacion y el ausentismo.

La satisfaccion esta en relacion con la motivacion, asi Herzberg menciona:

“Si se desea tener gente motivada hay que crear las condiciones necesarias, para
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que las personas encuentren en su trabajo oportunidades de logros, asi, por ejemplo:
reconocer el trabajo bien hecho ante los demas; disefiar puestos acordes a la
naturaleza de las personas, etc.”; a partir de esta premisa construyo toda una teoria
gue en esencia sostiene:
“Que los factores motivadores como logro, reconocimiento, trabajo en si
mismo, responsabilidad, progreso y crecimiento, producen satisfaccion”.
En resumen “la gente estara motivada por involucrarse en aquellas
actividades de trabajo que encuentren atractivas y que sientan que pueden
realizar y que les produzca resultados personales favorables”. (Martinez,

2013).

DOCENTE Y CONTEXTO UNIVERSITARIO:

En el panorama general se esta dando énfasis a la aplicacion y evaluacion
de competencias para el desempefio y certificacion laboral, el presente estudio se
desarroll6 entre la derogacion de la Ley Universitaria 23733 y la nueva Ley
Universitaria 30220, que detalla las exigencias normativas que debe cumplir el
Docente universitario en el ejercicio de sus funciones en la educacién superior. Asi

tenemos: (Republica, 2014)
Ley 30220 CAPITULO I: DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 3. Definicion de la universidad La universidad es una comunidad
académica orientada a la investigacion y a la docencia, que brinda una formacion

humanista, cientifica y tecnolégica con una clara conciencia de nuestro pais como
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realidad multicultural. Adopta el concepto de educacion como derecho fundamental
y servicio publico esencial. Esta integrada por docentes, estudiantes y graduados.
Participan en ella los representantes de los promotores, de acuerdo a ley. Las
universidades son publicas o privadas. Las primeras son personas juridicas de
derecho publico y las segundas son personas juridicas de derecho privado.

Articulo 7. Funciones de la universidad. Son funciones de la universidad:

7.1 Formacién profesional.

7.2 Investigacion.

7.3 Extension cultural y proyeccion social.

7.4 Educacién continua.

7.5 Contribuir al desarrollo humano.

7.6 Las demas que le sefiala la Constitucion Politica del Perq, la ley, su estatuto y

normas conexas

ORGANIZACION ACADEMICA

Articulo 31. Organizacién del régimen académico. Las universidades organizan y

establecen su régimen académico por Facultades y estas pueden comprender a:

31.1 Los Departamentos Académicos.

31.2 Las Escuelas Profesionales.

31.3 Las Unidades de Investigacion.
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31.4 Las Unidades de Posgrado.

CAPITULO VIII DOCENTES

Articulo 79. Funciones

Los docentes universitarios tienen como funciones la investigacion, el
mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccion social y la

gestidn universitaria, en los ambitos que les corresponde.

Articulo 80. Docentes. Los docentes son:

80.1 Ordinarios: principales, asociados y auxiliares.

80.2 Extraordinarios: eméritos, honorarios y similares dignidades que sefiale cada
universidad, que no podran superar el 10% del nimero total de docentes que dictan

en el respectivo semestre.

80.3 Contratados: que prestan servicios a plazo determinado en los niveles y

condiciones que fija el respectivo contrato.

Articulo 81. Apoyo a docentes Los jefes de practica, ayudantes de catedra o de
laboratorio y demés formas analogas de colaboracién a la labor del docente realizan
una actividad preliminar a la carrera docente. El tiempo en que se ejerce esta
funcién se computa para obtener la categoria de docente auxiliar como tiempo de
servicio de la docencia. Para ejercer la funcion de jefe de practica debe contar con
el titulo profesional y los demas requisitos que establezcan las normas internas de

la universidad. En el caso de ayudante debe estar cursando los dos (2) dltimos afios
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de la carrera y pertenecer al tercio superior. La designacion de los mismos debe ser
via concurso hecho publico a toda la comunidad universitaria, conforme lo que

disponga cada Estatuto universitario.

Articulo 82. Requisitos para el ejercicio de la docencia. Para el ejercicio de la

docencia universitaria, como docente ordinario y contratado es obligatorio poseer:

82.1 El grado de Maestro para la formacion en el nivel de pregrado.

82.2 El grado de Maestro o Doctor para maestrias y programas de especializacion.

82.3 El grado de Doctor para la formacion a nivel de doctorado.

Los docentes extraordinarios pueden ejercer la docencia en cualquier nivel de la
educacion superior universitaria y sus caracteristicas son establecidas por los

Estatutos de cada universidad.

Articulo 83. Admisidn y promocion en la carrera docente

La admisién a la carrera docente se hace por concurso publico de méritos. Tiene
como base fundamental la calidad intelectual y académica del concursante

conforme a lo establecido en el Estatuto de cada universidad.

La promocion de la carrera docente es la siguiente:

83.1 Para ser profesor principal se requiere titulo profesional, grado de Doctor el
mismo que debe haber sido obtenido con estudios presenciales, y haber sido
nombrado antes como profesor asociado. Por excepcion, podran concursar sin haber

sido docente asociado a esta categoria, profesionales con reconocida labor de
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investigacion cientifica y trayectoria académica, con méas de quince (15) afios de

ejercicio profesional.

83.2 Para ser profesor asociado se requiere titulo profesional, grado de maestro, y
haber sido nombrado previamente como profesor auxiliar. Por excepcion podran
concursar sin haber sido docente auxiliar a esta categoria, profesionales con
reconocida labor de investigacion cientifica y trayectoria académica, con méas de

diez (10) afios de ejercicio profesional.

83.3 Para ser profesor auxiliar se requiere titulo profesional, grado de Maestro, y

tener como minimo cinco (5) afios en el ejercicio profesional.

Los requisitos exigidos para la promocién pueden haber sido adquiridos en una
universidad distinta a la que el docente postula. En toda institucion universitaria,
sin importar su condicion de privada o publica, por lo menos el 25 % de sus

docentes deben ser a tiempo completo.

Articulo 84. Periodo de evaluacion para el nombramiento y cese de los profesores

ordinarios

El periodo de nombramiento de los profesores ordinarios es de tres (3) afios para
los profesores auxiliares, cinco (5) para los asociados y siete (7) para los principales.
Al vencimiento de dicho periodo, los profesores son ratificados, promovidos o
separados de la docencia a través de un proceso de evaluacion en funcion de los

méritos académicos que incluye la produccion cientifica, lectiva y de investigacion.
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El nombramiento, la ratificacion, la promocidn y la separacion son decididos por el
Consejo Universitario, a propuesta de las correspondientes facultades. Toda
promocion de una categoria a otra esta sujeta a la existencia de plaza vacante y se

ejecuta en el ejercicio presupuestal siguiente.

La edad méxima para el ejercicio de la docencia en la universidad publica es setenta
afios. Pasada esta edad solo podran ejercer la docencia bajo la condicion de docentes

extraordinarios y no podrén ocupar cargo administrativo.

La universidad esta facultada a contratar docentes. El docente que fue contratado
puede concursar a cualquiera de las categorias docentes, cumpliendo los requisitos

establecidos en la presente Ley.

Articulo 85. Régimen de dedicacion de los docentes

Por el régimen de dedicacidon a la universidad, los profesores ordinarios pueden ser:

85.1 A dedicacion exclusiva, el docente tiene como Unica actividad remunerada la

que presta a la universidad.

85.2 A tiempo completo, cuando su permanencia es de cuarenta (40) horas

semanales, en el horario fijado por la universidad.

85.3 A tiempo parcial, cuando su permanencia es menos de cuarenta (40) horas
semanales. Cada universidad norma las condiciones del servicio docente y las
incompatibilidades respectivas, de acuerdo con la Constitucion Politica del Perd, la

presente Ley y su Estatuto.
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Articulo 87. Deberes del docente. Los docentes deben cumplir con lo siguiente:

87.1 Respetar y hacer respetar el Estado social, democratico y constitucional de

derecho.

87.2 Ejercer la docencia con rigurosidad académica, respeto a la propiedad

intelectual, ética profesional, independencia y apertura conceptual e ideoldgica.

87.3 Generar conocimiento e innovacion a través de la investigacion rigurosa en el

ambito que le corresponde, en el caso de los docentes orientados a la investigacion.

87.4 Perfeccionar permanentemente su conocimiento y su capacidad docente y

realizar labor intelectual creativa.

87.5 Brindar tutoria a los estudiantes para orientarlos en su desarrollo profesional

y/o académico.

87.6 Participar de la mejora de los programas educativos en los que se desempefia.

87.7 Presentar informes sobre sus actividades en los plazos que fije el Estatuto y

cuando le sean requeridos.

87.8 Respetar y hacer respetar las normas internas de la universidad.

87.9 Observar conducta digna.

87.10 Los otros que dispongan las normas internas y demas normas dictadas por los

6rganos competentes.

Articulo 88. Derechos del docente. Los docentes gozan de los siguientes derechos:
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88.1 Ejercicio de la libertad de catedra en el marco de la Constitucion Politica del

Per y la presente Ley.

88.2 Elegir y ser elegido en las instancias de direccion institucional o consulta segun

corresponda.

88.3 La promocion en la carrera docente.

88.4 Participar en proyectos de investigacion en el sistema de Instituciones

Universitarias Publicas segun sus competencias.

88.5 Participar en actividades generadoras de recursos directamente recaudados

seguin sus competencias y las necesidades de la Institucion Universitaria Pablica.

88.6 Recibir facilidades de los organismos del Estado para acceder a estudios de

especializacion o posgrado acreditados.

88.7 Tener licencias con o sin goce de haber con reserva de plaza, en el sistema

universitario.

88.8 Tener licencia, a su solicitud en el caso d de mandato legislativo, municipal o
regional, y forzosa en el caso de ser nombrado ministro o Viceministro de Estado,

presidente de region, conservando la categoria y clase docente.

88.9 Tener afo sabatico con fines de investigacion o de preparacion de

publicaciones por cada siete (7) afios de servicios.

88.10 Gozar las vacaciones pagadas de sesenta (60) dias al afio.
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88.11 Gozar de incentivos a la excelencia académica, los que se determinan en el

Estatuto.

88.12 Los derechos y beneficios previsionales conforme a ley.

88.13 Los otros que dispongan los 6rganos competentes.

De igual forma cada Universidad se rige por su Estatuto y Reglamento
respectivo, dicho documento se encontraba en proceso de elaboracion a nivel de
Asamblea Universitaria en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, no
siendo promulgado sino hasta el 17 de Setiembre del 2015, consta de 18 Capitulos,
418 Articulos, 20 Complementarias Transitorias y una Derogatoria. De él se
extrajeron los aspectos especificos referidos a la docencia Universitaria. (Estatuto

de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna., 2015)

Articulo 2. La UNJBG es una comunidad académica integrada por docentes,
estudiantes, graduados y no docentes, que adopta el concepto de educacion como
derecho fundamental y un servicio publico esencial. Desarrolla sus actividades
orientadas a la formacion humanista, cientifica y tecnoldgica, la generacién y
difusion de conocimientos, la extensidn universitaria y proyeccion social, con una
clara conciencia del Perd como realidad multicultural y en el marco de mejora

continua, de principios éticos y de responsabilidad social. p 9

Articulo 39. Los Departamentos Académicos son unidades de servicio académico

que reune a los docentes de la misma especialidad o afin, con la finalidad de:
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estudiar, investigar y actualizar contenidos, mejorar estrategias pedagogicas y
elaborar y actualizar regularmente los silabos de las asignaturas a requerimiento de

las Escuelas Profesionales correspondientes. p 20-21
Articulo 43. Para ser elegido director del Departamento Académico se requiere:

a) Ser docente ordinario principal, a tiempo completo o dedicacion exclusiva con

no menos de cinco (5) afos de docencia en la Universidad.
b) Debe poseer el Grado Académico de Doctor o Maestro en la especialidad o afin.

c) Haber obtenido la mayoria simple de votos de los docentes ordinarios habiles

pertenecientes al Departamento Académico.
d) No desempefiar otro cargo administrativo o directivo en la UNJBG.
CAPITULO IX DE LA DOCENCIA UNIVERSITARIA p 55-63

Articulo 200. La docencia universitaria es carrera publica y se rige
fundamentalmente por la Constitucion Politica del Estado, la Ley Universitaria N°
30220, el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad. Sus integrantes
gozan de los beneficios y derechos que corresponde a todo servidor publico que

especificamente le otorgan la ley Universitaria N° 30220 y el presente estatuto

Articulo 201. Los docentes universitarios tienen como funciones la investigacion,
el mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccion social y la

gestién universitaria, en los &mbitos que le corresponde. Es inherente a la funcion
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docente la capacitacion permanente y la produccion intelectual al servicio del

desarrollo de la localidad, la region y el pais.

Articulo 202. El docente participa en la gestion universitaria como miembro de un
6rgano de gobierno, captando y/o generando recursos para los proyectos
académicos y de investigacion o como funcionario en los 6rganos de gobierno de

la universidad.

Articulo 203. El docente contribuye a la integracion del conocimiento académico y
multidisciplinario, participa en las labores de ensefianza de pregrado y posgrado y
en su mejoramiento continuo; contribuye a la revision de contenido curricular de
las carreras, propone nuevos cursos y realiza las demas actividades que le fueran

asignadas.

Articulo 204. El docente participa en actividades de proyeccion social de acuerdo a
las politicas de responsabilidad social a nombre de la universidad. Estas actividades
tienen como fin establecer una relacion directa y permanente de la universidad con

la Sociedad Peruana o Internacional.

Articulo 205. La edad méxima para el ejercicio de la docencia es setenta afios.
Pasada esta edad solo podran ejercer la docencia bajo la condicion de docentes

extraordinarios y no podrén ocupar cargo administrativo.

Articulo 206. El personal docente de la Universidad esta constituido por:

a) Ordinarios;

b) Extraordinarios; y
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c¢) Contratados

DE LOS DOCENTES ORDINARIOS

Articulo 209. Los requisitos generales para el ejercicio de la docencia, como

docente ordinario y contratado son:

a) El grado de Maestro para la formacion en el nivel de pregrado.

b) El grado de Maestro o Doctor para Maestrias y Programas de Especializacion.

c) El grado de Doctor para la formacion a nivel de doctorado, conferido por

Universidades del pais o del extranjero, reconocido o revalidado de acuerdo a ley.

Articulo 210. Los docentes ordinarios de acuerdo a su nivel pueden ser de las

categorias siguientes:

a) Docente Principal.

b) Docente Asociado.

c¢) Docente Auxiliar.

Articulo 211. Para ser Profesor Principal se requiere:

a) Tener titulo profesional y grado académico de Doctor obtenido con estudios

presenciales.

b) Haberse desempefiado cinco (5) afios como docente en la categoria de Asociado

y acreditar, por lo menos, dos trabajos de investigacion en su especialidad,
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publicados y o presentados en Eventos Académicos en el pais o en el extranjero.
Por excepcion, podran concursar a esta categoria sin haber sido profesor asociado,
profesionales con reconocida labor de investigacion cientifica y trayectoria

académica, con mas de quince (15) afios de ejercicio profesional.

c¢) Cumplir con los demaés requisitos que sefiala el Reglamento General de Ingreso

a la Docencia y las normas legales vigentes.

Articulo 212. Para ser Profesor Asociado se requiere:

a) Poseer titulo profesional y grado académico de Maestro.

b) Haberse desempefiado tres (3) afios como docente en la categoria de Auxiliar y
acreditar por lo menos un trabajo de investigacion en su especialidad, publicado en
revistas y/o presentado en Eventos Académicos a nivel nacional o internacional.
Por excepcidn podran concursar a esta categoria, sin haber sido profesor auxiliar
profesionales con reconocida labor investigacion cientifica y trayectoria académica,

con mas de diez (10) afios de ejercicio profesional.

¢) Cumplir con los demas requisitos que sefiala el Reglamento General de Ingreso

a la Docencia y las normas legales vigentes.

Articulo 213. Para ser Profesor Auxiliar se requiere:

a) Poseer titulo profesional y grado académico de Maestro.

b) Tener como minimo cinco (5) afios de ejercicio profesional.
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¢) Cumplir con los demas requisitos que sefiala el Reglamento General de Ingreso

a la Docencia y las normas legales vigentes.

Articulo 214. Los Docentes Ordinarios, para ser promovidos de una categoria a otra,

deben reunir los requisitos siguientes:

a) Haber cumplido el tiempo en la categoria correspondiente.

b) Haber obtenido los grados académicos sefialados en el Articulo 83° de la Ley

Universitaria N° 30220.

c) Haber obtenido el puntaje minimo en el concurso de méritos que determine el

Reglamento de Promocion Docente.

d) No tener sentencia condenatoria, consentida y ejecutoriada en ultima instancia.

Articulo 215. El Consejo de Facultad aprueba el informe de la Comisién de
Evaluacion de Ratificacion y Promocion y lo eleva al Consejo Universitario para

su ratificacion.

REGIMEN DE DEDICACION DE LOS DOCENTES ORDINARIOS

Articulo 216. Por el régimen de dedicacion a la universidad, los profesores

ordinarios pueden ser:

a) A Dedicacién Exclusiva.

b) A Tiempo Completo.

c¢) A Tiempo Parcial.
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Articulo 217. El Docente a Dedicacién Exclusiva tiene como Unica actividad

remunerada la que presta a la universidad.

Articulo 218. El Docente a Tiempo Completo cuando su permanencia es de 40 horas

semanales en el horario fijado por la universidad.

Articulo 219. El Docente a Tiempo Parcial cuando su permanencia es menos de 40
horas semanales. La UNJBG norma las condiciones del servicio y las
incompatibilidades respectivas de acuerdo a la Constitucion Politica del Peru, Ley

30220 y el presente estatuto.

DE LOS DOCENTES EXTRAORDINARIOS

Articulo 220. Los Docentes Extraordinarios son aquellos de destacada experiencia
en su ambito profesional y de una reconocida trayectoria en la ensefianza, la
investigacion, la proyeccion social y la produccion cientifica, intelectual, cultural o
tecnologica. El nimero de Docentes Extraordinarios no podré superar el 10% del

numero total de docentes por cada semestre.

Articulo 221. Los Docentes Extraordinarios son:

a. Docente Emérito.

b. Docente Honorario.

c. Docente Visitante.

d. Docente Investigador.
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Articulo 222. Docente Emérito: Es el docente de la UNJBG u otra Universidad del
pais o el extranjero, mayor de 70 afios de edad, por un periodo méaximo de 5 afios,
poseyendo condiciones sobresalientes en actividades de docencia, investigacion
cientifica o produccién Intelectual; es designado por Consejo de facultad y
ratificado por Consejo Universitario, en reconocimiento de sus méritos
debidamente acreditados. Percibira remuneracion de acuerdo a la categoria que
venia ejerciendo, que puede ser de tiempo completo o parcial. Su evaluacion sera

de acuerdo al reglamento correspondiente.

Articulo 223. Docentes Honorarios: son los docentes nacionales o extranjeros que,
sin haber pertenecido a la Universidad, merecen esta distincion por sus relevantes
méritos académicos, reconocida produccion cientifica, tecnoldgica y/o cultural de
proyeccion nacional o internacional. Esta distincion es conferida por el Consejo
Universitario a propuesta del Rector o del Consejo de Facultad respectivo. No

percibirdn remuneracion.

Articulo 224. Docentes Visitantes:

a. Los docentes de otras Universidades nacionales o extranjeras que por cualquier
forma de colaboracidn y/o intercambio académico cumplan labor de ensefianza y/o

investigacion en la UNJBG de Tacna.

b. Los profesionales que desempefian labores de investigacion en Instituciones
Cientificas o Tecnoldgicas del pais o el extranjero y realizan labores de asistencia

técnica en la UNJBG de Tacna.
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DEL INGRESO A LA DOCENCIA UNIVERSITARIA

Articulo 232. El ingreso a la docencia universitaria se realiza por concurso publico
de méritos y prueba de capacidad docente por oposicion, respetandose estrictamente
los requisitos para la convocatoria, los requisitos para postular y el procedimiento
de seleccidn establecidos en la Ley Universitaria N° 30220, el presente Estatuto y

el Reglamento de ingreso a la docencia.

DEL APOYO A LA DOCENCIA

Articulo 235. El apoyo a la Docencia es una actividad preliminar al eje la Docencia

Universitaria. Se encarga de colaborar con las labores del docente.

Articulo 236. El apoyo a la Docencia esta conformado por: Jefes de Practica,

Ayudantes de Catedra o de laboratorio y demas formas analogas.

Articulo 237. Los jefes de préactica ingresan mediante concurso realizado por la
respectiva Facultad y hecho publico a toda la comunidad universitaria. Para ser Jefe
de Préactica debera contar con Titulo Profesional universitario y otros requisitos que

establezca el Reglamento de ingreso a la docencia.

Articulo 238. El Jefe de Practica es supervisado por el Jefe de Departamento y
coordina con el docente responsable de asignatura las actividades de ensefianza. En
las actividades de investigacion y proyeccion social es supervisado por el jefe de

proyecto o el que haga sus veces.
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Articulo 239. Los Jefes de Practica colaboran principalmente en las labores de
docencia relacionada con la ensefianza e investigacion y pueden apoyar las labores
de produccion de bienes y servicios y/o proyeccion social u otras que le asigne la

escuela profesional o unidad de investigacion.

Articulo 240. Los Jefes de Practica y asistentes podran acceder a beneficios que
ofrezca la universidad para la obtencidn de grados académicos. Los ayudantes de
catedra podran acceder a otras oportunidades de capacitacion ofrecidos por la

universidad.

Articulo 241. El tiempo en que se ejerce la funcion de Jefe de Préctica se computa
para obtener la categoria de docente auxiliar como tiempo de servicio de la

docencia.

DE LA RATIFICACION, SEPARACION Y PROMOCION

Articulo 246. La evaluacién del docente es efectuada por la Universidad en forma
objetiva y permanente, de acuerdo con las pautas establecidas por el presente

Estatuto y el Reglamento de Ratificacion y Promocién Docente.

Articulo 247. La evaluacion del desempefio docente es de dos tipos:

a) La evaluacién con fines de mejora de la calidad de la ensefianza y el aprendizaje
planificada, organizada, ejecutada y evaluada por la Oficina de Evaluacion,

Acreditacion y Calidad. El reglamento establece el proceso.
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b) La evaluacion con fines de ratificacion y promocién docente es integral y abarca
el cumplimiento de las funciones inherentes al docente: ensefianza, investigacion,
produccion intelectual, capacitacion proyeccion social, labor académico-
administrativa y otras. El reglamento que norma este proceso debe tener una

vigencia maxima de cinco (5) afios.

Es pues la labor Docente una actividad integral y al serlo, su desempefio

requiere satisfacer exigencias normativas externas y expectativas de si mismo, de

los estudiantes y de la institucion.

2.2. FACTORES DEL AMBIENTE LABORAL:

En los Gltimos afios el conocimiento ha pasado a ser considerado un poder
de alto valor en el trabajo; y por tanto base del trabajo humano en la sociedad del
conocimiento. En el presente siglo, la calificacion profesional centra su atencién
en la capacidad de actuar, intervenir y decidir en situaciones no previstas;

internacionalmente el foco de atencidn hoy, son las competencias laborales.
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En salud se entiende por Factor, toda situacion y/o circunstancia capaz de
influir en otro, conllevando cambios; es un elemento que contribuye a producir

algo; circunstancia que produce un resultado.

Los Factores del ambiente laboral son un conjunto de condiciones que
contribuyen al logro de satisfaccion en el trabajo; son condiciones que se
encuentran presentes y estan relacionadas con la organizacion, contenido del trabajo
y realizacion de la tarea, y que tiene la capacidad de afectar el desempefio laboral y

el bienestar o la salud (psiquica, fisica y social) del trabajador. (Marquez)

La Psicologia del trabajo se ocupa del estudio de la capacidad del hombre
de desarrollar la interrelacion con el medio que lo rodea, condiciones de empleo,
carga mental, horarios, éstos son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de percepciones y experiencias individuales del trabajador,
unos estan ligados a las condiciones ambientales y otros al disefio del puesto de

trabajo que repercuten en él.

Para efectos del presente estudio se ha tomado como base la Teoria de los
dos Factores de Herzberg, quien integra competencias, motivacion y satisfaccion;
centrando la atencion, para el caso, en el desempefio docente y la relacion con los

factores del ambiente laboral.
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Teoria de los dos Factores: Frederick Herzberg (1923-2000) fue un

renombrado Psicologo, que incursiond en la Gestion Administrativa de Empresas;
y reconocido por la Teoria del enriquecimiento Laboral y la Teoria de la Motivacion
e Higiene o mejor conocida como la Teoria los dos factores. En 1968 publico su
obra “One more time, how do you Motivate Employees” (Una vez mas, ;Como
motiva Ud. a sus trabajadores?), en ella explicaba el comportamiento de las
personas en el trabajo y planteo la existencia de Factores Extrinsecos o higiénicos
(condiciones ambientales) y Factores Intrinsecos o motivacionales (disefio del

puesto de trabajo). (Wikipedia, 2017)

La teoria de los dos factores de Herzberg afirma que:

o La insatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir, del ambiente
de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
compafieros y del contexto general que rodea al cargo ocupado:

denominados factores higiénicos, ambientales o extrinsecos.

o La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido del trabajo, de las
actividades retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefia;

son los factores motivacionales o intrinsecos.
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FiguraN°1 Fuente Elaborado por Lic. Jenny Mendoza Rosado (tesista)

2.2.1. Factores higiénicos o factores extrinsecos, son las condiciones y el lugar

que rodea al trabajador, abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.

Estas condiciones son administradas y decididas por la empresa, y por ende estan

fuera del control de las personas que desempefian un trabajo. Los principales

factores higiénicos son: el salario, beneficios sociales, tipo de direccion o

supervision que las personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y

ambientales de trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de relaciones

entre la empresa y las personas que en ella trabajan, reglamentos internos, estatus

y prestigio, y la seguridad personal. Herzberg también los llama Factores de



62

insatisfaccion.

Herzberg destaca que tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacién 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 higiénicos son Optimos, s6lo
evitan la insatisfaccion de los empleados, pero no consiguen elevar la satisfaccion,
y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo cuando los factores

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

Herzberg afirma que para un buen trabajo debe considerarse las condiciones

ambientales y las del disefio del puesto.

Condiciones ambientales: Estdn conformados por las condiciones fisicas del
ambiente, espacio fisico del lugar de trabajo, como iluminacion, temperatura,
ventilacion, humedad, ruidos, higiene y salubridad del lugar de trabajo. entre los

mas significativos; por agentes quimicos como humo, polvo, vapores; agentes
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bioldgicos como microorganismos que producen alteraciones de la salud (virus,
hongos, bacterias, etc.), y que pueden generar insatisfaccion y disconfort.

Disefio del puesto de trabajo: Esta dado por el Liderazgo y las Normas que
orientan hacia la adaptacion del puesto asignado, considera caracteristicas del
trabajador, correcta ubicacion de Utiles de trabajo que evitarian trastornos de la
salud, estrés y fatiga.

Liderazgo: es una funcion a través de la cual se influencia, toma decisiones o
dirige a otras personas hacia una meta. Se refiere a las actitudes del que tiene un
puesto jerarquico en relacién a los trabajadores que estan directa e indirectamente
a su mando, puede generar un clima laboral autocratico, paternalista, pasivo 0
democratico, cada uno de ellos caracterizado por la forma en que los trabajadores
participan de la toma de decisiones. Quien guia (lider) debe reunir un conjunto
de habilidades; incluye el tipo de direccion y supervision, la evaluacion del
desempeno y el trato de superiores. espacio Y la posicion (postura) del trabajador,
equipos de trabajo, mobiliario, medios de informacion, en este siglo se
recomiendan espacios de concepto abierto que favorezca el trabajo en equipo, la
comunicacioén y productividad, que lo lleve a la satisfaccion con su puesto. El
docente de enfermeria labora en ambientes de concepto abierto, con mobiliario
antiguo que ocupa gran parte del espacio y menor area de circulacion, pero no
cuenta con equipos personales para busqueda de informacion y/o TICS, estos son
compartidos y la internet es muy lenta.

Normas: Son el conjunto de reglas o pautas establecidas para orientar

comportamientos, tareas y actividades con la finalidad de fomentar el orden social.
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En este aspecto se considera metas a alcanzar (vision, mision), si cumple normas
de la institucion (estatuto y reglamento), normas de ascenso (Reglamento de
ascenso), horario, descanso y vacaciones. Considera la cantidad de horas de
trabajo, estas posibilitan que el trabajador se recupere del cansancio, si son
jornadas muy largas, pueden ocasionar fatiga fisica y mental, llegando al
agotamiento; en el caso del docente universitario de Enfermeria el tipo de trabajo
que desarrolla es mas mental que fisico, por lo que pudiera caer en la carga mental
generada por el esfuerzo cognitivo e intelectual. Trabaja de 7.30 a 12h en las
mafanas y en la tarde de 15 a 19h, excepcionalmente hasta las 20h, lo que
evidencia una pausa y descanso de 3 horas (de 12 a 15h.) (infradianos ciclo inferior
a 24 horas). Los jefes de practica a tiempo parcial de 20 horas, contintan
supervisando la practica luego de una guardia hospitalaria, en promedio trabajan
16 horas continuadas sin pausa o descanso. Parte del descanso son las vacaciones
asignadas al docente, que es de 60 dias establecidos por ley, y los jefes de practica
el tiempo proporcional a su contrato. Grzywacz, Casey y Jones, “afirman que los
trabajadores que tienen y perciben mas flexibilidad en sus empresas, ...llevan una
vida mas saludable que aquellos que tienen horarios de trabajo mas rigidos”.

Este Gltimo aspecto del trabajo nocturno incide negativamente en la calidad de vida
del trabajador, en la de su familia y en su salud (temperatura, funciones
cardiovasculares y respiratorias) por la desincronizacion respecto al ritmo bioldgico
natural (trabajar de dia y descansar de noche) e impide el descanso nocturno. “La

fatiga mental se puede definir como la disminucién de la capacidad fisica y mental
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de unindividuo, después de haber realizado un trabajo durante un periodo de tiempo

determinado” (Sebastian O., 2002)

2.2.2. Factores motivacionales o factores intrinsecos, son aquellos que estan

relacionados con la satisfaccion en el puesto y con la naturaleza de las tareas que la
persona ejecuta. Por esta razdn, los factores motivacionales estan bajo el control
de la persona, se relaciona con lo que él hace y desempefia. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, las relaciones personales y comunicacion con superiores y
comparieros de trabajo, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion y capacitacion, y la responsabilidad asignada; todo ello
dependiendo de las tareas que la persona realiza en su trabajo. Tradicionalmente,
las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de
atender a los principios de eficiencia y de economia, no considerando aspectos de
reto y oportunidad para la creatividad individual; esto tiene un significado
psicologico para la persona que los ejecuta y es un factor de "desmotivacion™ que
provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicolégico, ya que la institucién sélo

ofrece un lugar decente para trabajar.

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores

motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y

estable; cuando son 6ptimos provocan la satisfaccion en las personas. Sin embargo,
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cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de

las personas, Herzberg los Ilama también factores de satisfaccion.

Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional

de las personas estan totalmente desligados y son distintos de los factores que
originan la insatisfaccion profesional. Para él, “el opuesto de la satisfaccion
profesional no seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional; asi
mismo, el opuesto de la insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion
profesional, y no la satisfaccion”. Afirma que la relacion de la persona con su
trabajo es fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito

o fracaso.

Considera los siguientes aspectos:

> Relaciones Interpersonales: Son las interacciones reciprocas entre dos o
mas personas, es la manera de comunicarse con el resto de personas; es un
proceso de socializacion en el que se establecen vinculos emocionales que

se desarrollan a través de la comunicacion y respeto.

Relacién con superiores: Forma de mantenerse en contacto 0 comunicacion
con personal inmediato superior y que le preceden en jerarquia. El estilo de

liderazgo del superior es importante, si las relaciones del superior son
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positivas, tienen efecto de buenos y motivados empleados y por el contrario

cuando la relacion es hostil se obtienen efectos negativos.

Relacién con comparieros: es la forma de mantener contacto con personas
que comparten el entorno laboral, la comunicacion entre ellos genera niveles
de confianza, un clima laboral, familiar o sentimental que permite ser felices
a quienes lo comparten; entre ellos generan motivaciones y mayor
productividad. Implica cercania y confianza entre comparieros, asi como
saber escuchar, tener empatia, participacion, ayuda mutua y soporte

perceptivo — emocional.

Comunicacién y participacion en el trabajo: Es un proceso a través del cual
se dan a conocer disposiciones, metas, informacion, etc.; se diferencian la
comunicacion formal e informal de acuerdo a situaciones, la formal orienta
comportamientos hacia los principios, normas y metas organizacionales, la
informal se da a través del trabajo entre compafieros. Participacion es el acto
de involucrarse en una actividad, suceso 0 acto; con un mismo nivel de

responsabilidad entre ellos.

Condicion de trabajo: La condicion de nombrado 6 contratado, genera
también un contrato psicoldgico, ademas de un conjunto de expectativas y
percepciones individuales que el trabajador tiene, indica qué se espera de

ellas y qué recibiran a cambio en esa relacion reciproca trabajador —
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empleador; supone, considerando las creencias del trabajador, obligaciones
y compromisos hechos por la organizacion. (Topa C., Fernandez S. y

Lisbona B., 2005).

Salario: Es el estipendio que se ofrece como contraparte por el trabajo
desempefado, involucra expectativas implicitas; cuando una de las partes
ha incumplido sus obligaciones suele conllevar insatisfaccion y deterioro de
las relaciones y del clima laboral (Robinson, 1996), éstas condiciones
repercuten mayormente en el personal contratado que en el nombrado por

el efecto de estabilidad laboral del docente.

Promocidn: Se refiere a distintos puestos o trabajos, a las posibilidades que
se ofrece al trabajador para ascender en su medio laboral o linea de carrera.
El desequilibrio entre las aspiraciones 0 expectativas de la persona y el nivel
real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupacion, ansiedad,
frustracion (INSHT, 2001a). Los trabajadores que teniendo meritos y
capacidad no son promocionados en su carrera profesional pueden sufrir
falta de motivacion laboral (insatisfaccion, falta de compromiso y
desanimo) (Mansilla Izquierdo, 2004). La universidad, establece un sistema
de promocidn (de remuneracion, acceso a capacitacion, investigacion, ...),
basados en la capacidad y méritos de los docentes sefialados en la ley 30220
y en el estatuto de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann -

Tacna.
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Satisfaccion en el trabajo: Es sentirse a gusto con lo que realiza, disfruta,
innova, y se evidencia por resultados. Es un conjunto de actitudes que el
trabajador manifiesta como resultado de su trabajo, la satisfaccion incluye
varios aspectos como remuneraciones, tipo y horario de trabajo, relaciones
interpersonales, sistemas de seguridad, premios y motivacion,

cumplimiento de obligaciones y expectativas en el trabajo.

Capacitacion en el trabajo: Promueve demostrar la disposicion para un
trabajo mejor remunerado, més responsable y variado, por ello las funciones
que cumple lo prepara cualitativamente para acceder a otras categorias, de
tal forma que determina el tipo de trabajo que corresponde a un nivel
remunerativo diferente. La falta de disposicion y capacitacion de la persona
para desempefiar ciertas tareas, aumenta la frecuencia de ausencias,
enfermedades y accidentes, relaciones interpersonales dificultosas y

reduccion de oportunidades en el trabajo.

Facilidades de capacitacion desde la institucion: Condiciones que
viabilizan, hacen posible o facilitan la actividad de ampliar conocimientos,
mejorar habilidades y aptitudes, desde la propia institucion cuando detecta
las necesidades, y orienta sus esfuerzos para mejorar el desarrollo del
personal que trabaja en una organizacion. Plantea un mecanismo de

inversion, programacion, ejecucion y evaluacion orientados a resultados.
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Facilidades de capacitacion personal: Condiciones que viabilizan o hacen
posible la actualizacion de conocimientos, habilidades y aptitudes
orientadas a progresar individualmente en la trayectoria laboral del
trabajador, es el derecho de los profesionales a la autogestion vy
autoeducacion, para el mejor desempefio de la funcion laboral o conjunto de

ellas, que de hecho repercute en la institucion.

La Teoria de Herzberg, es conocida también por la utilidad para comprender
la motivacion, satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, “los factores de higiene,
aunque no motivan propiamente, deben ser tratados para limpiar el entorno de
trabajo o la situacion del trabajador de forma que no se desmotive, mientras que los
factores de motivacion si que aumentan tu motivacion y ganas por cumplir un
objetivo. En esta teoria, lo contrario de satisfaccion es no satisfaccion y el opuesto
de insatisfaccion es no insatisfaccion, es decir, los factores que favorecen la
satisfaccion son independientes y distintos de los que producen insatisfaccion.”

(Sociologia de la empresa 09 , 2009)
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CAPITULO IlII:;

MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis General:
Los Factores del ambiente laboral estan asociados significativamente al
desempefio del Docente de Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann. Tacna 2015

3.1.2. Hipdtesis especificas:

> El docente de Enfermeria en su gran mayoria tiene desempefio
insatisfactorio en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

> El docente en su mayoria es indiferente con los Factores Extrinsecos
del ambiente laboral de Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann

> El docente en su mayoria es indiferente con los Factores Intrinsecos del
ambiente laboral de Enfermeria de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann.
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3.2.  VARIABLES:

3.2.1. Variable Dependiente:

Denominacion de la
Variable

Dimensiones

Indicadores

ltem

Escala de
medicién

DESEMPENO:
Capacidad, grado de
cumplimiento de
funciones, actividades
y tareas que realiza el
trabajador.
Rendimiento Laboral
Es la  ejecucion,
cumplimiento 0
realizacién, de la
funcion Docente, es
regulada por su
conciencia. Es la
relacion entre nivel de
desempefio y ejecucién
por evidencias, o0
ejecucion de lo
esperado

Satisfaccion L aboral
Es el grado en que las
caracteristicas del
puesto se ajustan a las
normas y deseos que la
persona considera
como guia; incluye el
grado en que las
necesidades de la
persona estan cubiertas
por su situacion laboral,
considera,

disposiciones y
seleccion de conducta
frente al trabajo, al

entorno laboral, a los
colaboradores, a los
superiores 'y a la
organizacion en su
conjunto.

-Evaluacién
de desempefio

-Cumplimiento

y
responsabilidad

Nivel de
conocimientos

Habilidad
pedagogica

Sistema de
evaluacion

Modo de
ejecucion

Cumplimiento
del programa

Puntualidad y
responsabilidad

5-6

7-8

9-10

11-
12

Insatisfactorio
0-10 puntos
Bésico

11-14 puntos

Competente
15-17 puntos

Destacado
18-20 untos




3.2.2. Variable Independiente:
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Denominacion de la | Dimensiones Indicadores Item Escala de
Variable medicion
FACTORES DEL -Espacio fisico 2
AMBIENTE " | Temperatra, |3
L ABORAL - C;o_ndluones ventilacion,
fisicas del humedad
Factores higiénicos | ambiente -Higiene y 4
extrinsecos, 6 salubridad del
ambientales es el lugar de trabajo
ambiente que rodea a -Tipo de 1
la persona en su direccion
trabajo, comprende supervision
condiciones fisicas y | - Liderazgo | -Evaluacion de 6
ambientales.  Estos desempefio
estan  fuera  del “Trato de 7
control de las superiores
personas (trabajador -Metas a alcanzar | 5
— docente) y le - Institucion 8 Insatisfecho:
sefialan como cumple normas Muy 1
desempeﬁar SU | - Normas. -Ascenso 9 Bastante 2
trabajo. -Horario descanso | 10 | Algo 3
vacaciones
Factores intrinsecos -Relacion con 12 | Indiferente 4
0 motivacionales superiores _
comprende el - Relaciones | -Relacion con 13 Satisfecho:
contenido del interpersona- | comparieros Algo 5
trabajo, es decir la les -Comunicaciény |16 | Bastante 6
tarea y deberes participacion Muy 7
relacionados al cargo -Trabajo -salario | 11
que ejecuta el - Oportunidad de | 17
Docente promocion
Universitario: estos | - Trabajo -Satisfaccionen | 18
factores estan bajo el el trabajo
control de la persona -Facilidades de
ya que se relaciona | - capacitacion 14
con lo que él hace y | Capacitacion | desde institucion
desempefia, incluye - Facilidades para 15

sentimientos de
realizacion,
crecimiento y
reconocimiento
profesional.

capacitacion
personal




3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.6.1.

3.6.2.
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TIPO DE INVESTIGACION:

El presente estudio es basico, descriptivo.

DISENO DE LA INVESTIGACION:

Retrospectivo, correlacional, de corte transversal.

AMBITO DE ESTUDIO:

Escuela Profesional de Enfermeria, Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann (UNJBG)

POBLACION:

Unidad de Estudio: Desempefio del docente y Factores del ambiente
laboral de la Escuela Profesional de Enfermeria de la UNJBG.

Poblacion: Sélo se trabajo con poblacion no con muestra; a nivel de
estudiantes 230, a nivel docente 24 de la Escuela Profesional de Enfermeria
de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UNJBG (2015). No participaron
8 docentes, uno por afio sabatico, otros por inasistencia y no devolucion de
instrumento. La poblacion para el presente estudio esta conformada por 24

docentes distribuidos de la siguiente manera:

Categoria Nombrado | Contratado | Total
Docente N° | % N° % N° %
Principal 7 29,2 0 0,0 7 29,2
Asociado 3 |125] 0 (00 3 12,5
Aucxiliar 6 [250| 0 |00 6 | 250
Jefe de Préactica 0 | 00 8 |333| 8 |[333
Total 16 | 66,7 8 33,3 | 24 | 100

Fuente: Parte de asistencia de la Escuela de Enfermeria de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann - Tacna
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Poblacion de estudiantes evaluadores: Desempefio Docente

Afo de N° %
estudios

1 er afio 60 26,08
2do afo 40 17,40
3er afio 46 20,00
4to afio 54 23,48
5to afio 30 13,04
Total 230 | 100,00%

Fuente: Unidad de Registros Académicos de la Facultad de Ciencias de la Salud/UNJBG
3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS:

3.7.1. Técnicas: Se utiliz6 como Técnica la Encuesta. Se realiz6 el

procesamiento con la asesoria de un profesional de Estadistica, quien utilizando un
software estadistico proceso la informacion, luego se obtuvo los resultados que se
organizaron en cuadros estadisticos y graficos, y se realiz6 el analisis correlacional

de las variables de estudio.
3.7.2. Instrumentos: Como instrumento se utilizé el cuestionario. Se aplicaron 2

cuestionarios estructurados, uno dirigido al docente quien evalta los factores
intrinsecos y extrinsecos del ambiente laboral (Anexo 2) y otro dirigido a
estudiantes y Jefe de Departamento Académico de Enfermeria quienes evaluaron el

desempefio del docente de Enfermeria (Anexo 3).

El cuestionario de Factores del ambiente laboral dirigido al docente (Anexo

2), fue disefiado por la autora del presente estudio, fue validado estadisticamente y
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por juicio de expertos; consta de 2 partes: Datos personales, y Datos de factores del
ambiente laboral que consta de 18 items; los items 1 al 10 miden Factores
extrinsecos 0 higiénicos (Horario, ascenso, cumplimiento de normas
institucionales, trato, desempefio juzgado por superiores, vision, mision, salubridad
del lugar de trabajo, condiciones ambientales del local, entorno fisico del que
dispone en su trabajo, tipo de direccion y supervision de superiores), y del 11 al 18
mide Factores intrinsecos o motivacionales (trabajo y correspondencia con salario,
relaciones con superiores, relaciones con comparieros de trabajo, capacitacion que
brinda la institucion, facilidades de capacitacion personal, participacion en su

facultad, oportunidades de promocion y como se siente en el trabajo que realiza).

El cuestionario de Desempefio docente es un instrumento validado por la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann y fue usado desde el afio 1994 hasta
el 2015-1 (Resolucion Rectoral N°5175-94-UN/JBG); con él la Jefe de
Departamento Académico y los estudiantes evaluaron el desempefio de los
docentes, consta de VI secciones: Nivel de conocimientos, Habilidad Pedagdgica,
Sistema de evaluacion, Modo de ejecucién, Cumplimiento del Programa,
Puntualidad y Responsabilidad; distribuidas en 12 preguntas, cada una con 5
alternativas en cada pregunta, cada respuesta tiene un puntaje de 1(E) 2 (D) 3 (C)
4(B) a 5(A), dando un total de 60 puntos equivalente a 20 puntos, para la
interpretacion de desempefio, la autora del estudio ha aportado la estratificacion de

las notas obtenidas en el siguiente baremo:
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BAREMO DEL DESEMPENO DOCENTE

PL,J\INOTTAXE NIVELES DE
OBTENIDA DESEMPENO
00-10 Insatisfactorio
11-14 Basico
15-17 Competente
18-20 Destacado

Insatisfactorio: La obtencion de un puntaje entre 0 a 10 puntos, es el resultado de la
condicion de no haber logrado satisfacer las expectativas y objetivos propuestos en la
asignatura, refleja que el docente tiene un desempefio por debajo del nivel esperado en el

proceso de ensefianza.

Bésico: La obtencion de un puntaje entre 11 a 14 puntos, es el resultado de la condicion
minima para realizar la actividad de docencia y haber logrado satisfacer las expectativas y

objetivos propuestos en aspectos indispensables requeridos.

Competente La obtencién de un puntaje entre 15 a 17 puntos, evidencia la capacidad que
tiene el docente para satisfacer las expectativas en su labor de ensefianza y cumplir con

las exigencias laborales por encima del nivel esperado en el proceso de ensefianza.

Destacado La obtencidn de un puntaje entre 18 a 20 puntos, evidencia la capacidad
sobresaliente del docente de haber logrado satisfacer las expectativas de la labor de

ensefianza y cumplimiento de objetivos propuestos acorde a las exigencias laborales.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCON DEL TRABAJO DE CAMPO

Para la recoleccion de datos se utilizé el método inductivo y deductivo. La
tesista en coordinacion con la Directora de Escuela, selecciond un evento social en
una fecha especifica convocando al personal docente; en dicha oportunidad se
aplicé el instrumento a todos los Docentes asistentes; conforme fueron llegando se
les entregd el instrumento y se les brind6 la orientacion respectiva para el llenado
del mismo, obteniendo a su vez el consentimiento informado a través de la libre
participacion para contestar; luego se recogieron los instrumentos agradeciendo
por su participacion. Posteriormente se procesaron con un software estadistico el
detalle de los factores intrinsecos y extrinsecos del ambiente laboral del docente, y
se obtuvieron los resultados consignados en tablas estadisticas para su analisis e

interpretacion.

Para la evaluacion del Desempefio docente se consideraron dos niveles, uno a
nivel de Jefatura de departamento académico y otro a nivel de Estudiantes. A nivel

de jefatura se tuvo una entrevista con la jefe del Departamento Académico de



79

Enfermeria y se obtuvo el consentimiento informado, brindandosele la orientacion
del estudio y proporcionandole el instrumento para la evaluacion respectiva del
desempefio de los docentes, el mismo que fuera devuelto dias después a la tesista;
a nivel de Estudiantes se encuesto durante una semana a los 5 afios de estudio, cada
dia en la tarde y en horas de clase teorica, se ingreso a cada aula y se entrego el
instrumento para evaluacion de desempefio docente a los estudiantes, asegurando
asi la participacion de los asistentes. Se sellaron los sobres conteniendo los
instrumentos de evaluacion, para luego en la semana siguiente ingresarlos en una
base de datos y luego procesarlos, obteniendo los resultados promedio del
desempefio docente individual y grupal, para luego categorizarlos de acuerdo al

baremo.

Al final del estudio, se haran llegar las conclusiones y aportes del presente estudio

a la Direccion y Jefatura de Departamento de la Escuela Profesional de Enfermeria.

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Después de aplicar los instrumentos y recolectar la informacion, los datos se

trasladaron a una planilla electrénica de un software estadistico seleccionado por el
asesor estadistico (SPSS V.18.0), para organizar, sistematizar y analizar de acuerdo
a objetivos de la investigacion, los resultados se presentan en tablas de unay doble

entrada segun tipo de variable, asi como en tablas de calculo de frecuencia, y
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graficos de barra, posteriormente se realizé el anélisis e interpretacion estadistica
correlacional para la comprobacion de las hipotesis planteadas en el presente

estudio.

4.3. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Se presentan los resultados de la investigacion en cuadros estadisticos de una

y doble entrada.

4.3.1. Andlisis de la variable desempefio docente — Tabla N° 1,
4.3.2. Analisis de la variable factores del ambiente laboral — Tabla N° 2 -5

4.3.3. Anélisis de asociacion desempefio docente y factores laborales Tabla 6-7
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4.3.1. DESEMPENO

Tabla N° 1

DESEMPENO DOCENTE EVALUADO POR JEFE DE DEPARTAMENTO Y
ESTUDIANTES

Jefe Dpto. Estudiante
f % f %
Insatisfactorio 0 0% 0 0%
Basico 0 0% 7 29,2%
Competente 22 91,7% 12 50,0%
Destacado 2 8,3% 5 20,8%
Total 24 100,0% 24 100%

Fuente: Ficha Evaluacion-Desempefio Docente: Estudiantes y DAEN/ESEN/FACS abril 2015

100% 9T7%
90% - OJefe
80% - O Estudiante
70% -
2
) % -
< 60% 50.0%
'g 50% -
2 40% -
= 29.2%
[) -
30% 20.8%
20% -
10% 8.3%
> | 0.0% 0.0% 0.0% |—
00%
Insatisfactorio Basico Competente Destacado

Desempefiio docente

Figura N° 1 Desempefio docente evaluado por Jefe de departamento y estudiantes
Fuente: Tabla N° 1
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Andlisis e interpretacion de tabla N° 1

En la tabla N° 1 se presentan los resultados de la evaluacion del desempefio de los
profesionales docentes de la escuela de Enfermeria de la UNJBG, realizado por los

estudiantes de 1ro. a 5to afo de estudios y por el Jefe de Departamento (DAEN).

Segun evaluacién que realizara el Jefe de Departamento, el 91,7% de los
docentes tienen un desempefio competente y el 8,3% destacado; en la evaluacion
que hicieran los estudiantes, solo el 50,0% de docentes tienen desempefios

competentes, el 29,2% bésico y el 20,8% destacado.

Se concluye que en ambas evaluaciones el docente de enfermeria registra un

desempefio competente en su mayoria (91,7% y 50,0% respectivamente).



43.2. FACTORES DEL AMBIENTE LABORAL:

FACTORES EXTRINSECOS, HIGIENICOS O AMBIENTALES
Tabla N° 2
SATISFACCION DEL DOCENTE CON FACTORES EXTRINSECOS O
HIGIENICOS

Docente
Trabaja
Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 13 54,2
Insatisfecho 11 45,8
Total 24 100,0%

Fuente: Encuesta sobre factores laborales del docente abril 2015

Grafico N° 2

G0

50

I
o
1

Porcentaje
g

207

Satisfecho Insatisfecho
FACTORES EXTRINSECOS O HIGIENICOS

Figura N° 2 Factores extrinsecos o higiénicos
Fuente: Tabla N° 2
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Andlisis e interpretacion de tabla N° 2

En la tabla N° 2 se presenta los resultados de la encuesta aplicada respecto
de los factores extrinsecos también llamados higiénicos segun los profesionales de

la escuela de enfermeria de la UNJBG.

El 54,2% de los docentes refieren estar satisfechos con la direccion y
supervision, con el entorno fisico ambiental, con el trato de los superiores, tienen
clara la vision y misién; sin embargo, el 45,8% dicen no estar satisfechos con estos

factores extrinsecos

Se concluye que un poco mas de la mitad se sienten satisfechos con las condiciones

externas a su persona.



Tabla N° 3
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FRECUENCIA DE LOS FACTORES EXTRINSECOS O HIGIENICOS, POR

INDICADORES O ITEMS

ITEM

Insatisfecho

Indiferente

Satisfecho

Total

f

%

f

%

f

%

%

1.Tipo de direccién vylo
supervision de sus
superiores

8%

29%

15

63%

24

100%

2. Entorno fisico y espacio de
que dispone en su trabajo

37%

13%

12

50%

24

100%

3.Las condiciones de
temperatura, ventilacion y
humedad del local donde
trabaja

33%

13%

13

54%

24

100%

4. Limpieza, higiene vy
salubridad de su lugar de
trabajo

11

46%

8%

11

46%

24

100%

5.La vision, mision,
competencias y estandares
que debe alcanzar

0%

17%

20

83%

24

100%

6. Frecuencia y forma en que
sus superiores juzgan su
desempefio

8%

13%

19

79%

24

100%

7.Trato con justicia e
igualdad que recibe de sus
superiores

8%

8%

20

83%

24

100%

8. Grado en que su institucion
cumple: Estatuto vy
Reglamento, ROF, MOF,
disposiciones y leyes
laborales

13%

29%

14

58%

24

100%

9.Con  probabilidad  de
ascenso

13%

25%

15

63%

24

100%

10.Horario, descanso, turnos,
vacaciones

4

17%

2

8%

18

75%

24

100%

Fuente: Encuesta sobre factores laborales del docente abril 2015
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Horario, descanso, turnos, vacaciones 17%

=
W
X

Con probabilidad de ascenso

Grado en que su institucion cumple:
Estatuto y Reglamento,, ROF, MOF,...

Trato con justicia e igualdad que recibe de
sus superiores

Frecuencia y forma en que sus superiores
juzgan su desempefio

La vision, mision, competencias y

= =] =

0
estandares que debe alcanzar
Limpieza, higiene y salubridad de su lugar 46%
de trabajo
Las condiciones de temperatura, 339

ventilacion y humedad del local donde...

Entorno fisico y espacio de que dispone en 37%
su trabajo

Tipo de direccion y/o supervision de sus
superiores

0% 20% 40% 60% 80% 100%

OlInsatisfecho M@ Indiferente @ Satisfecho

Figura N°3 Frecuencia de los factores extrinsecos o higiénicos, por indicadores o items
Fuente: Tabla N°3
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Andlisis e interpretacion de tabla N° 3

En la mayoria de items evaluados, existe satisfaccion de los docentes. Se
destacan los siguientes aspectos con mayor grado de satisfaccion: El 83% sienten
satisfaccion por el trato con justicia e igualdad que recibe de sus superiores, al
igual que con la vision, misién, competencias y estandares que deben alcanzar; el
79% refiere satisfaccion por la frecuencia y forma en que sus superiores juzgan

su desempefio; entre otros aspectos importantes.

Por el contrario, los aspectos menos apreciados son: la limpieza e higiene
y salubridad de su lugar de trabajo (solo 46%); condiciones de temperatura,
ventilacion y humedad del local (50%) y entorno fisico y espacio de que se

disponen el lugar de trabajo (50%).
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FACTORES INTRINSECOS O MOTIVACIONALES

Tabla N° 4

SATISFACCION DEL DOCENTE CON FACTORES INTRINSECOS O
MOTIVACIONALES

Docente
Trabaja
Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 16 66,7
Insatisfecho 8 33,3
Total 24 100,0

Fuente: Encuesta sobre factores laborales del docente abril 2015

&0

Porcentaje
g

209

Satisfecho Insatisfecho

FACTORES INTRINSECOS O MOTIVACIONALES

Figura N° 4 Satisfaccion del docente con factores intrinsecos o motivacionales

Fuente: Tabla N° 4
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Andlisis e interpretacion de la tabla N° 4

En la tabla N° 4 se presenta los resultados de la encuesta aplicada respecto
de los factores intrinsecos también llamados motivacionales o de disefio de puesto

de los docentes de la escuela de enfermeria de la UNJBG.

El 66,7% de los docentes refieren estar satisfechos con el salario, relaciones
personales, facilidades de capacitacion, comunicacion y oportunidades de
promocion; sin embargo, el 33,3% manifiestan no estar satisfechos con los factores

intrinsecos

Se concluye que la gran mayoria (dos terceras partes) se sienten plenamente

satisfechos con los factores intrinsecos.
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Tabla N°5

FRECUENCIA DE LOS FACTORES INTRINSECOS, POR INDICADORES O
ITEMS

Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho Total
ITEM

f % f % f % f %
11.Tipo de trabajo que hace 100
es correspondido con el| 12 50% | 1 | 4% | 11 146% ) 24 %
salario que recibe
12. Relaciones personales y 100
comunicacién  con  sus| I 4% | 0 | 0% | 23 \96% | 24 %
superiores
13. Relaciones personales 100
con compafieros de trabajo 0 0% | 2 | 8% | 22 1 92%| 24 %
y/o quienes dependen de Ud.
14.Facilidades para 100
capacitacion promovida por 9 | 38% | 4 |17% ) 11 |46% | 24 %
su Institucion. Escuela
15.Facilidades paral 7 | 29% | 2 | 8% | 15 |63% | 24 100
capacitacion personal %
16.Fluidez de comunicacion| 1 4% | 2 1 8% | 21 188% | 24 100
y participacién en su facultad %
17.Oportunidades de| 5 | 21% | 3 |13%| 16 | 67% | 24 | o0
promocion %
18.Como se siente en el| o 0% | 0 | 0% | 24 100 24 100
trabajo que realiza % %

Fuente: Encuesta sobre factores laborales del docente abril 2015




Como se siente en el trahajo que realiza

Oportunidades de promocion 21%

Fluidez de comunicacion y participacion en g4
su facultad

Facilidades para capacitacion personal 29%

Facilidades para capacitacion promovida 38%
por su Institucion. Escuela

Relaciones personales con compaiieros de
trabajo y/o quienes dependen de Ud.

.

Relaciones personales y comunicacion con
Sus superiores

Tipo de trabajo que hace es correspondido 50%
con el salario que recibe

0% 20% 40% 60% 80% 100%

OlInsatisfecho @ Indiferente @ Satisfecho

Figura N° 5 Frecuencia de los factores intrinsecos, por indicadores o items
Fuente: Tabla N° 5
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Andlisis e interpretacion de la tabla N° 5

En la mayoria de items evaluados, existe satisfaccion de parte de los
docentes. se destacan los siguientes aspectos con mayor grado de satisfaccion: El
100% sienten satisfaccion por el trabajo que realiza, el 96% satisfaccidn con las
relaciones personales y comunicacion con superiores; el 92% con las relaciones
personales con sus compafieros; el 88% con la fluidez de comunicacion y

participacion en la facultad; el 67 con las oportunidades de promocién.

Por el contrario, los aspectos con menor grado de satisfaccion son los
siguientes: el 46% por el tipo de trabajo que hace en correspondencia con su

salario; y el 46% con las facilidades de capacitacion promovida por la institucion.
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4.3.3. ASOCIACION DEL DESEMPENO DOCENTE Y FACTORES
LABORALES
Tabla N° 6

ASOCIACION ENTRE LOS FACTORES EXTRINSECOS Y EL
DESEMPENO DOCENTE

FACTORES EXTRINSECOS

O HIGIENICOS Total
Insatisfecho Satisfecho
N % N % N %
Basico 6 25,0% 1 4,2% 7 29.2%
DESEMPENO  Competente 4  16,7% 8 333% 12 50,0%
DOCENTE Destacado 1 42% 4 16,7% 5 20,8%
Total 11 45,8% 13 54,2% 24 100,0%
DESEMPERO

DOCENTE

M Basico
@ competente
[Destacado

Frecuencia

Insatisfecho Satisfecho
FACTORES EXTRINSECOS O HIGIENICOS

Figura N° 6 Asociacion entre los factores extrinsecos y el desempefio docente
Fuente: Tabla N° 6
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4.4.  Prueba estadistica de hipotesis de asociacion

A continuacion, se analizan las relaciones entre los factores laborales de los
docentes de la escuela de enfermeria con su respectivo desempefio. En primer lugar,
se describe una tabla de contingencia de asociacion y luego se realiza una prueba

estadistica de significancia.

El criterio empleado como regla de decision de hipotesis es el p_valor, el

cual no debe superar el nivel maximo tolerable de a=5%, es decir:

Si p>0,05 aceptamos como valida la hipdtesis nula (Ho)

Si p<0,05 aceptamos como valida la hipdtesis alterna (Ha)

Ho: Los factores extrinsecos no estan asociados con el desempefio docente

Ha: Los factores extrinsecos estan asociados con el desempefio docente

Prueba:

— 95% de confianza

— Nivel de significancia: 0,05 (5%)

— Decisidn a través del criterio de p-valor: Solo si p<0,05 se acepta la
hipétesis alterna,

— Resultado: Programa SPSS.



Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,5842 ,037
Razo6n de verosimilitudes 7,082 ,029
Asociacion lineal por lineal 5,439 ,020
N de casos validos 24

PRY:
ZZZZ(Oi &) =6,584 p=0,037
e

— Decision
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Como p=0,037<0,05 aceptamos como valida la hipdtesis alterna, con el 95%

de confianza, existe relacion entre los factores extrinsecos con el desempefio

docente. Asi en la tabla N° 6 se aprecia que los docentes satisfechos

presentan principalmente desempefios competentes y destacados (12 de 13

casos) y los docentes insatisfechos desempefios basicos y competentes (10

de 11 casos).



Tabla N°7

ASOCIACION ENTRE LOS FACTORES INTRINSECOS Y EL
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DESEMPENO DOCENTE
FACTORES
INTRINSECOS O
HIGIENICOS Total
Insatisfecho Satisfecho
N % N % N %
Basico 5 20,8% 2 83% 7 29,2%
DESEMPENO Competente 3 12,5% 9 375% 12 50,0%
DOCENTE Destacado 0 0,0% 5 208% 5 20,8%
Total 8 33,3% 16 66,7% 24 100,0%
i DESEMPENO
10 DOCENTE
B Basico
B competente
.................. Dlcompetert
.
Insatisfecho Satisfecho

FACTORES INTRINSECOS O MOTIVACIONALES

Figura N° 7 Asociacion entre los factores intrinsecos y el desempefio docente

Fuente: Tabla N° 7
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Prueba estadistica de hipotesis de asociacion
Ho: Los factores intrinsecos no estan asociados con el desempefio docente
Ha: Los factores intrinsecos estan asociados con el desempefio docente

Prueba:
— 95% de confianza
— Nivel de significancia: 0,05 (5%)
— Decision a traveés del criterio de p-valor: Solo si p<0,05 se acepta la
hipdtesis alterna,

— Resultado: Programa SPSS.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,4462 2 ,024
Razén de verosimilitudes 8,681 2 ,013
Asociacion lineal por lineal 6,843 1 ,009
N de casos validos 24

HPRY.
7 :Z(Oiee'):m% p=0,024

— Decision

Como p=0,024<0,05 aceptamos como vélida la hipdtesis alterna, con el 95%
de confianza, existe relacion entre los factores intrinsecos con el desempefio
docente. Segun la tabla N° 7 se aprecia que los docentes plenamente

satisfechos presentan desempefios competentes y destacados (14 de 16
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casos), por otro lado, en docentes insatisfechos los desemperios son basicos

(5 de 8 casos).
4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS: (DISCUSION)

Los resultados del desempefio del docente de Enfermeria presentado en la
tabla N° 1 se aprecian que segun la evaluacion del Jefe de Departamento, el 91,7%
de los docentes tienen un desempefio competente y el 8,3% destacado; en la
evaluacion realizada por los estudiantes, sélo el 50,0% son competentes (15-17
pt.), el 29,2% tienen un desempefio basico (11-14 pt.) y el 20,8% destacado (18-20
pt.); concluyendo que en ambas evaluaciones los docentes registran un desempefio

competente, ya que en su mayoria obtuvieron calificaciones entre 15 a 17 puntos.

Maita y colaboradores (Venezuela 2011) en la investigacion Factores de
satisfaccion laboral en los docentes del Nucleo Bolivar de la Universidad del
Oriente, concluye que es importante prestar atencion al desarrollo del personal
docente, por ser el generador del conocimiento cientifico. Salas R (Cuba 2012),
en la investigacion “Las competencias y el desempefio laboral en el Sistema
Nacional de Salud” afirma que la calidad de un servicio parte del nivel de
competencia y desempefio de sus trabajadores en el cumplimiento de sus
funciones laborales y sociales, y que existen factores que caracterizan el
desempefio profesional y los que determinan la calidad total de los servicios como
el componente ambiental, condiciones de trabajo, condiciones personales, de

gestion y/o capacitacion. El desempefio suele estar unido e integrado a la calidad
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de los servicios, y lleva a postular la evaluacion del desempefio profesional como

un proceso continuo y permanente de formacion y superacion en salud.

Mamani A. y colaboradores (Pert 2007) en la investigacion “Factores que
desencadenan el estrés y sus consecuencias en el desempefio laboral en
emergencia”, concluyeron que, las causas del estrés son: la sobrecarga de trabajo,
presion del tiempo, ambiguedad de roles, clima organizacional, inestabilidad
laboral, problema de interrelacion con el equipo multidisciplinario afectando el

desempefio laboral y disminuyendo la calidad de los cuidados y la productividad.

Estos resultados coinciden con los estudios de Herzberg, quien menciona
que: “Si se desea tener gente motivada hay que crear las condiciones necesarias,
para que las personas encuentren en su trabajo oportunidades de logros o

desempefios positivos”.

En el estudio coinciden con los de Arratia B, A. (Chile 2010) en su tesis
Desempefio laboral y condiciones de trabajo docente en Chile, parte de que son los
propios docentes los llamados a dar cuenta de explicaciones de su desempefio,
distinguiendo 4 elementos estructurales para ello: Conocimiento de la manera en
que el docente entiende el desempefio y los factores que influyen en él,
Conocimiento de la manera en que las condiciones de trabajo se relacionan con sus
desempefios docentes, identificar como perciben las condiciones sociales de trabajo
y como la satisfaccion laboral incide en su trabajo, finalmente comprender las

relaciones entre satisfaccion laboral, condiciones de trabajo y concepciones de
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desempefio; de la misma forma la UNESCO (Santiago 2007) concluye que en Peru
son cuatro los elementos de la evaluacion docente eficiencia en el servicio,
asistencia y puntualidad, participacion en el trabajo comunal y en la promocion

social.

En latabla N° 2 y 3 de los factores extrinsecos o higiénicos, el 54,2% de los
Docentes de Enfermeria, perciben estar satisfechos con la direccion y supervision,
con el entorno fisico ambiental, con el trato de los superiores, tienen clara la vision
y mision; sin embargo, el 45,8% dicen no estar satisfechos; éstos resultados son
similares a los obtenidos por Olivares J. y colaboradores (Perd 2006) en la
investigacion satisfaccion laboral de docentes universitarios del Departamento
académico de Clinica Estomatoldgica de la Universidad Peruana Cayetano Heredia,
concluyeron que la satisfaccion laboral por: la institucién era buena, por la
remuneracion, tension laboral y condicién laboral fue regular, y la satisfaccion

laboral global fue regular.

Finalmente, Herzberg en su Teoria de los dos Factores, afirma que la
insatisfaccion en el cargo es funcién del contexto, es decir, del ambiente de
trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
compaferos y del contexto general que rodea al cargo ocupado: denominados

factores higiénicos, ambientales o extrinsecos.
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En la tabla N° 4-5 se presenta los resultados de los factores intrinsecos,
donde el 66,7% de los docentes perciben estar satisfechos con el salario, relaciones
personales, facilidades de capacitacion, comunicacion y oportunidades de
promocion; sin embargo, el 33,3% dicen no estar satisfechos con estos factores
intrinsecos. Se concluye que la gran mayoria (dos terceras partes) se sienten
plenamente satisfechos con las condiciones intrinsecas o motivacionales, a
diferencia de Maita y colaboradores (Venezuela 2011) en la investigacion “Factores
de satisfaccion laboral en los docentes del Nucleo Bolivar de la Universidad de
Oriente”, dice que es importante prestar atencion al factor desarrollo del personal.
En general, se evidencia una satisfaccion laboral en los docentes de las
dependencias académicas del Nucleo Bolivar, ligeramente por encima de la media,
lo que indica que no es totalmente satisfactorio, siendo los factores de mayor
incidencia en este resultado, el aspecto economico, el desarrollo personal y las

condiciones fisicas.

En la tabla N° 6 se relaciona los factores extrinsecos con el desempefio
docente, donde se aprecia que los docentes satisfechos presentan principalmente
desempefios competentes y destacados (12 de 13 casos) y los docentes insatisfechos
desempefios basicos y competentes (10 de 11 casos), por lo que se acepta como
valida la hipdtesis alterna, con el 95% de confianza, es decir existe relacion entre
factores extrinsecos y desempefio docente. Los siguientes estudios resaltan
coincidencias, asi: Maita y colaboradores (Venezuela 2011) en la investigacion

“Factores de satisfaccion laboral en los docentes del Nucleo Bolivar de la
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Universidad de Oriente”, proporciona resultados que muestran las debilidades de
las politicas gerenciales universitarias, inequidad salarial reflejada en la
insatisfaccion de los docentes en el factor econdmico, situacion que acarrea
desmotivacion y se evidencia una satisfaccion laboral en los docentes del Nucleo
Bolivar, ligeramente por encima de la media, lo que indica que no es totalmente

satisfactorio.

Cogollo-Milanés (Colombia 2010), en su estudio “Desgaste profesional y
factores asociados en personal de enfermeria”. Concluy6 que el 26,6% del personal
de enfermeria informé desgaste profesional e insatisfaccion laboral; el desgaste
profesional es un problema complejo al parecer mas relacionado con las
condiciones laborales que socioecondmicas. Alvarez, D. (Per( 2007) en su
investigacion “Satisfaccion y fuentes de presion laboral en docentes universitarios
de Lima metropolitana”, concluye que las Fuentes de Presion Laboral y la
Satisfaccion Laboral se relacionan de manera inversa, es decir si se satisfacen los
factores extrinsecos o higiénicos el trabajador se siente satisfecho y si no se
satisfacen se produce la insatisfaccion. Olivares J. y colaboradores (Perd 2006), en
la investigacion “Satisfaccion laboral de docentes universitarios del Departamento
Académico de Clinica Estomatoldgica” Universidad Peruana Cayetano Heredia,
concluyeron que: La satisfaccion laboral por la institucion fue BUENA, la
satisfaccion laboral por la remuneracion, tension laboral y condicion laboral fue

REGULAR. Ademas, la satisfaccion laboral global fue REGULAR.
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En la tabla N° 7 se relaciona los factores intrinsecos con el desempefio
docente donde el 66,7% de los docentes perciben estar satisfechos con el salario,
relaciones personales, facilidades de capacitacion, comunicacion y
oportunidades de promocion; sin embargo, el 33,3% dicen no estar satisfechos
con estos factores intrinsecos. Se concluye que la gran mayoria (dos terceras
partes) se sienten plenamente satisfechos con las condiciones intrinsecas o
motivacionales. Se aprecia que los docentes plenamente satisfechos presentan
principalmente desempefios competentes y destacados (14 de 16 casos), por otro
lado, en docentes insatisfechos los desempefios son basicos (5 de 8 casos). Se
acepta como valida la hipotesis alterna, con el 95% de confianza, que demuestra

que existe relacion entre los factores intrinsecos con el desempefio docente.

Hermann F. y Delgado S. (Pert 2009) en su investigacion “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
20097, obtuvieron como resultados que dos tercios del personal docente
mostraban insatisfaccion en su centro laboral y sensacion de frustracién en
cuanto a factores intrinsecos se refiere. Alvarez D. (Per( 2007) en su
investigacion “Satisfaccion y fuentes de presion laboral en docentes
universitarios de Lima metropolitana”, afirma que si se cubren las necesidades
intrinsecas o motivadoras el trabajador est satisfecho y si no se cubren estas
necesidades se encuentra en un estado neutro o no satisfecho. El factor Intrinseco
y los subfactores Independencia, Estatus y Libertad de catedra tienen mayor

incidencia en la Satisfaccion Laboral de los docentes universitarios; en tanto que
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los subfactores Reconocimiento y distinciones, Capacitacion vy

perfeccionamiento y Compensacion econémica tienen menor incidencia.

Herzberg menciona en su Teoria de los dos Factores, que los factores
intrinsecos 0 motivadores como logro, reconocimiento, trabajo en si mismo,
responsabilidad, progreso y crecimiento, producen satisfaccion. La satisfaccion
en el cargo es funcién del contenido del trabajo, de las actividades retadoras y
estimulantes del cargo que la persona desempefia a éstos se les conoce como

factores motivacionales o intrinsecos.



105

CAPITULO V

CONCLUSIONES

1. Existe relacion entre los factores extrinsecos con el desempefio docente, se
aprecia que los docentes satisfechos presentan principalmente desempefios
competentes (33,3%) y destacados (16,7%); y los docentes insatisfechos
desempefios basicos (25,0%) y competentes (16,7%). Existe relacion entre los
factores intrinsecos con el desempefio docente, se aprecia que los docentes
satisfechos presentan principalmente desempefios competentes (37,3%) vy
destacados (20,8%); y los docentes insatisfechos desemperfios basicos (20,8%) y

competentes (12,5%).

2. El desempefio del docente de Enfermeria es competente en su mayoria, asi en la
evaluacion realizada por el Jefe de Departamento el 91,7% de los docentes tienen
un desempefio competente y el 8,3% destacado; en la evaluacion que hicieran los
estudiantes, s6lo el 50,0% tienen desempefios competentes, el 29,2% basico y el

20,8% destacado.

3. Enrelacion a los factores extrinsecos, el 54,2% de los docentes estan satisfechos

mayormente (direccion y supervision, entorno fisico ambiental, trato de los
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superiores, tienen clara la vision y mision); sin embargo, el 45,8% dicen no estar

satisfechos con estos.

4. El 66,7% de los docentes estan satisfechos con los factores intrinsecos (salario,
relaciones personales, facilidades de capacitacion, comunicacion y oportunidades

de promocién); sin embargo, el 33,3% dicen no estar satisfechos con estos.
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SUGERENCIAS

1. Como tesista, elevar proyecto con sistemas de motivacion, recompensas y/o
estimulos para mejorar desempefios del docente de enfermeria y propiciar

satisfaccion con los factores del ambiente laboral.

2. A nivel de Direccion de Escuela, Jefatura de departamento y docentes
establecer programas vinculantes para mejorar los factores extrinsecos del

ambiente laboral.

3. Disefar a nivel de jefatura de departamento, programas que consideren
items de factores intrinsecos orientados a elevar el nivel de desempefio

docente desde el nivel basico al nivel competente y/o destacado.
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ANEXO N° 1
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTGS
FACTORES DEL AMBIENTE LABORAL
Experto 1: HOJA DE PREGUNTAS PARA LA VALIDACION

Marque con una “X” en la escala que figura a la derecha de cada item, segun la
opcidn que le merezca el instrumento de investigacion.

ESCALA DE
VALIDACION
1] 234 ] 5

PREGUNTAS i
|

1. ;Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que
se pretende medir? i

2. ;Considera Ud. que la cantidad de items regisirados en esta 1 2 3 4 5%
version son suficiente para tener una comprension de la
materia de estudio? |

3. ;Considera Ud. que los items contenidos en este instrumento
son una muesira representativa del universo material del
estudio?

4. ;Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas 1 2 3 4 3%
oportunidades éste instrumento a muesiras similares,
obtendriamos también datos similares? .

& ‘;Consi(_léfé Ud. que los conceptos utilizados en éste | 1 2 3 4 5%
instrumentos, son iodos ¥ cada uno de cllos, propios de las I
variables? |

6. ;Considera Ud. gque todos y cada uno de los ftems contenidos = 1 2 3| 4x 5
en este instrumento tienen los mismos objetivos?

7. ;Considera Ud. que la estructura de los instrumenios es 1 2 3 4 5%
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? |

8. ;Considera Ud. qu;: 12 estructura del preséﬁtérinstrumento kg 2 3 4 |s5x
es adecuada al tipo de usuario a quien se dirige el
instrumento? ‘

9. ;Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas som 1 2 3 | 4% 5

pertinentes a los objetivos materia de estudio?

10. ;Qué aspecios habria que modificar, qué aspectos tendra que incrementar o qué aspectos
habria que suprimirse?

004 F309Y

FirmgAdel&xperto: Eloina Inés Tejada Monroy
Megr. en Administracion Universitaria

Dra. en Ciencias: Enfermeria
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Marque con una “X” en la escala que figura a la derecha de cada item, segun la
opcion que le merezca el instrumento de investigacion.

1.

s PREGUNTAS

;,Consideré-Ud. que los items del instrumento miden lo
que se pretende medir?

ESCALA DE VALIDACION

1

2

3

=

[ 5x

2.

;Considera Ud. que Ia cantidad de items registrados en
esta version son suficiente para tener una comprension de
la materia de estudio?

5X

(Considera Ud. que los ftems contenidos en este
instrumento son una muestra representativa del universo
material del estudio?

;Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas
oportunidades éste instrumento a muestras similares,
obtendriamos también datos similares?

4 X

wn

th

sConsidera Ud. que los conceptos utilizados en éste
instrumentos, son fodos y cada uno de ellos, propios de las
variables?

(Considera Ud. gue todos y cada uno de los items

contenidos en éste instrumento tienen Jlos mismos
objetivos?

4X

claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

.Considera Ud. que la estructura del presente instrumento
es adecuada al tipo de usuaric a quien se dirige el
instrumento?

cEstima Ud. que las escalas de medicién wtilizadas son
pertinentes a los objetivos materia de estudio?

4 X

10.

habria que suprimirse?

£ Qué aspectos habria que modificar, qué aspectos tendra que incrementar o qué aspectos

...... INETHAFSHGEIEICIA, ... ..o irscirmimssinmmisnsiss senmas syaaks mstens sssssyiernms fo{ses xiasa s samevrahs

Firma del expertS:

olandd Torres Chavez

Mgr. en Docencia Universitaria
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Experto 3: HOJA DE PREGUNTAS PARA LA VALIDACION

Marque con una “X” en la escala que figura a la derecha de cada item, segin la
opcidn que le merezca el instrumento de investigacion.

ESCALA DE
PREGUNTAS p
VALIDACION
1. (Considera Ud. que los items del instrumento miden lo 213 4 5%
que se pretende medir?

2. ;Considera Ud. que la cantidad de items registrados en esta 2.1 3 4 53X
version son suficiente para tener una comprension de Ia
maieria de estudio?

3. ;Considera Ud. que los items contenidos en este instrumento 2 |3 |4x 5
son una muesira representativa del universo material del
estudio?

4. ;Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades 2. |3 4 5x
éste instrumento a muestras similares, obtendriamos también
datos similares?

5. ¢(Considera Ud. que los conceptos utilizados en éste 2|3 |4x =}
instrumentos, son todos y cada uno de ellos, propios de las
variables?

6. ;Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos 2|3 4 5%
en este instrumento tienen los mismos objetivos?

7. ;Considera Ud. que la estructura de los instrumentos es claro, 213 4 5?
sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. (;Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es 2|13 | 4% 5
adecuada al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. ;Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son 213 | 4x 5
pertinentes a los objetivos materia de estudio?

10. ;Qué aspectos habria que modificar, qué aspectos fendra que incrementar o qué aspectos
habria que suprimirse?
...... No oy SUECTSHCIa comm ardurer s e e S oo v EUNE SO STl S0 0 HREG Tl

e

L

046467

Firma del experto:_ Angel Mamani Callacondo

Mgr. en Tecnologia Educativa
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

La validez es el grado en que un instrumento mide lo que tiene que medir. A
continuacién, se valida el instrumento a través de juicio de expertos.
OPINION DE LOS EXPERTOS

Preguntas Expertos Suma %
1 2 3

1 4 5 5 14 93
2 5 5 5 15 100
3 5 5 4 14 93
4 5 4 5 14 93
5 5 5 4 14 93
6 4 4 5 13 87
7 5 5 5 15 100
8 5 5 4 14 93
9 4 4 4 12 80
883

1. Dra. Eloina Tejada Monroy
2. Mgr. Yolanda Torres Chavez
3. Mgr. Angel Mamani Callacondo

e Operacion matematica para calcular el %.

2% 98w
9 - 0

De acuerdo al resultado, el valor obtenido es 98%, y como es mayor que 75

puntos, se valida el instrumento.

Por lo tanto, el instrumento presenta validez por juicio de expertos.
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

La confiabilidad

Un instrumento es confiable si en reiteradas ocasiones el resultado de aplicar la
prueba a un mismo sujeto es similar. Para el efecto, se optd por aplicar la
confiabilidad por consistencia alfa de Cronbach: este coeficiente estima el grado de
homogeneidad o concordancia existente entre los resultados obtenidos por los
examinados en cada item de un instrumento de evaluacion y el resultado total de
dicho instrumento; varia entre 0 (Confiabilidad nula) y 1(Confiabilidad total); la

bondad de este procedimiento es que solo requiere de una sola medicion.

Su férmula matematica es la siguiente:
Nep
o= “°P
1+ p(N =1)

Donde: N = N° de items de la escala

© = promedio de las correlaciones

Interpretacion:
Segun Valderrama (2009) el alfa de Cronbach exhorta que:

De 0,60 hacia arriba se aproxima ser confiable

De 0,80 hacia arriba es altamente confiable

Resultados:

En el programa estadistico SPSS se ha obtenido el siguiente resultado:
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Nep

a=—~ F -0875
1+ p(N -1)

Por lo tanto, el instrumento evaluado es altamente confiable, para los fines de la

presente investigacion.
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Autor: Lic. Jenny Mendoza Rosado

ANEXO N° 2

Factores Laborales
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ANEXO N° 3-A

z

INSTRUMENTO 2: FICHA DE EVALUACION DE ESTUDIANTE SOBRE

DESEMPENO DOCENTE - ESEN/FACS/UNJBG 2015
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ANEXO N°3-B
INSTRUMENTO 2: FICHA DE EVALUACION DE JEFE DE

DEPARTAMENTO SOBRE DESEMPENO DOCENTE -

ESEN/FACS/UNJBG 2015
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Anexo N° 4 Tabla 1

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DE LOS DOCENTES DE
ENFERMERIA DE LA UNJBG TACNA 2015

Caracteristicas N° %
Menor de 30 afios 2 8,3

Edad del docente 31 a 50 afos 8 33,3
51 a mas afos 14 58,4

Total 24 100

Femenino 22 91,7

Sexo del docente Masculino 2 8,3
Total 24 100

Soltero (a) 4 16,7

Estado civil del Casado (a) 17 70,8
docente Viudo (a) 2 8,3
Conviviente 1 4,2

Total 24 100

Condicién laboral Nombrado 16 66,7
del docente contratado 8 33,3
Total 24 100

Principal DE 7 29,2

Asociado DE 3 12,5

Categoria del Aucxiliar TC 5 20,8
docente Auxiliar TP 1 4,2
Jefe de Practica TP 8 33,3

Total 24 100

Menos de 10 afos 7 29,2

Tiempo que labora 11 a 20 afios 8 33,3
en la UNJBG Més de 21 afios 9 37,5
Total 24 100

Trabaja ademas en Si 8 33,3
otra institucion No 16 66,7
Total 24 100

Ndmero que la3 16 66,7
dependen 436 7 29,2
econémicamente 7 amas 1 4,1
Total 24 100

Docente cuentacon | Si 20 83,3
apoyo econémico del | No 4 16,7
conyuge Total 24 100

Fuente: Ficha Factores laborales del Docente /ESEN/FACS abril 2015
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Andlisis e interpretacion de tabla Anexo N° 4

En la tabla se aprecia que el 58,4% de los docentes de enfermeria tienen
una edad mayor a 51 afios, seguido de aquellos cuya edad esta entre los 31 a 50
afos de edad representando el 33,3%, y en menor porcentaje 8,3% son menores de
30 afios; por tanto, la poblacion de docentes de enfermeria en su gran mayoria son
personas adultas maduras con edades superiores a 51 afios. En relacion al sexo el
91,7% son mujeres y s6lo el 8,3% varones, por lo que se deduce que
prioritariamente la docencia en enfermeria es de sexo femenino; asi también el
estado civil de los docentes es casado en un 70,8%, y en menores porcentajes
viudas y conviviente. 8,3% Yy 4,2% respectivamente, una amplia mayoria son
casados; en cuanto a condicion laboral el 66,7% es nombrado y el 33,3% es
contratado, por lo que podemos afirmar que la gran mayoria es personal de planta
en enfermeria; en relacién a la categoria docente el 33,3% es jefe de practica a
tiempo parcial, el 29,2% es principal a dedicacion exclusiva y el 20,8% es auxiliar
a tiempo completo, en conclusién el mas alto porcentaje corresponde a personal
Jefe de préactica a tiempo parcial quienes ademas de laborar en la UNJBG lo hacen

también en otras instituciones de salud.

Segun tiempo que laboran en la universidad el 37,5% tiene de 21 a mas
afos y el 29,2% tiene menos de 10 afios laborando en la universidad, entre el
profesional que labora en otra institucion el 33,3% si lo hace y el 66,7% solo
labora en la universidad; el 66,7% tiene entre 1 a 3 personas que dependen

econdémicamente del docente, el 29,2% tiene 4 a 6 personas dependientes, y el
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4,1% tiene méas de 7 dependientes de él. En relacion a apoyo economico del

conyuge el 83,3% de los Docente si lo tiene y el 16,7% no lo tiene.
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