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Resumen

El presente trabajo tiene la finalidad de identificar el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes de la Universidad de Cundinamarca — extension Facatativa. Se trabajé con una

muestra de 100 docentes, de ambos sexos.

Describiendo distintas dimensiones de la satisfaccion intrinseca y extrinseca arrojados
por la Escala para Evaluar la Satisfaccion Laboral de los Docentes ESLA, sustentada por la
teoria de Frederick Herzberg y caracteristicas sociodemogréficas de los docente de la
Universidad. La investigacion es descriptiva, exploratoria e inductiva, bajo un enfoque
cuantitativo, obtenidos los resultados revelan que el nivel de satisfaccion de los docentes
genera factores de insatisfaccion en aspectos tales como: adecuacion del espacio fisico,

horario de trabajo, reconocimiento, integracion, vocacién, comunicacion y sentido de logro.

Se encontrd la existencia de varios factores que afectan el nivel de satisfaccion en la
ejecucion de la docencia, sin dejar atrds los riesgos y limitaciones que causan
insatisfaccion en los profesores universitarios de la Universidad de Cundinamarca —

Extension Facatativa.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, docentes, motivacion, Universidad de Cundinamarca

— Extension Facatativa.



Abstract

The purpose of the current paper is to identify the level of Job Satisfaction of the
professors’ at Cundinamarca University — Facatativa branch campus. There was a
population of 100 male and female participants, who were assessed with the Job
Satisfaction Scale supported by Frederick Herzberg’s Theory, to measure the intrinsic and

extrinsic dimensions factors.

The research methods employed were the descriptive, exploratory and inductive ones
with a quantitative approach. The findings reveal that the population feel some levels of not
satisfaction in factors like work schedule, work place, acknowledgement, professional

vocation, communication and achievements.

Findings also show that there is a certain level of satisfaction in terms of teaching, in
spite of the risks and limitations that not satisfaction factors affect the participants at

Cundinamarca University — Facatativa branch campus.

Keywords: Job satisfaction, professors, motivation, University of Cundinamarca -

Facatativa Extension.



Introduccion

La presente investigacion refiere al tema de satisfaccion laboral, que se puede definir
como el cumplimiento de ciertas exigencias que demanda el ser humano como proceso de
evolucion natural. La satisfaccion es un proceso cognitivo que es producido por la
retroalimentacion cerebral. Es el resultado del trabajo de diferentes zonas cerebrales que
compensan su potencial energético para finalmente llevar a cabo la sensacion de plenitud.

(Melia & Peiro, 1989).

Consecuentemente a lo anterior, la motivacion es el medio desencadenante de la
satisfaccion de una necesidad, convirtiéndose esta en el origen resolutivo del
comportamiento; puesto que por medio de este se ejecuta 0 se omite una accién y su
persistencia para culminar con un objetivo, meta o fin establecido. Existen dos tipos de
motivacidn, la intrinseca o interna que consiste en el entendimiento personal del contexto o
situacion y la extrinseca que es la incentivacion externa de varios factores, de acuerdo a

(Melia & Peir6, 1989).

Esta investigacion busca identificar y describir los factores de satisfaccion en los
docentes de la Universidad de Cundinamarca, para asi generar un andlisis, informar y poder

realizar una comparacion entre programas de la misma extension de Facatativa.
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Linea de investigacion

Este trabajo se realiz6 con base a la linea de investigacion de desarrollo humano, ya que
con este se busca identificar, explicar y comprender la relacion que hay en la satisfaccion
laboral de los docentes y los factores que la comprenden, puesto que es una tematica
relacionada directamente con calidad de vida e implicaciones éticas. Teniendo en cuenta
que se pueden generar planes de accidn, encaminados a determinar e intervenir para

optimizar este proceso y mitigar la insatisfaccion.
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Planteamiento del problema

El ejercicio laboral es un aspecto caracteristico del desarrollo del funcionamiento
humano y necesario en la realidad de la vida social. Por tal motivo, el trabajo es un proceso
de evolucion natural que cumple con la finalidad de satisfacer necesidades humanas tanto

higiénicas como motivacionales. (Gallart. & Jacinto, 1995).

De acuerdo a Landy & Conte (2005) la satisfaccion laboral es la actitud positiva o el
estado emocional de la persona que da respuesta de la evaluacion de su experiencia laboral,
la cual depende del tipo de motivacion que se le proporcione al trabajador y la percepcion
que éste construye. Por dicha causa, las empresas deben hacer uso de la motivacién como
herramienta fundamental con sus trabajadores, ya que estos son su motor y de ellos

depende la productividad y el logro de metas establecidas.

En este caso puntual la satisfaccion laboral juega un papel importante en el desempefio
productivo de los docentes de la Universidad de Cundinamarca, extension Facatativa, de lo
cual surge la necesidad de identificar el nivel y los factores que influyen dentro de ella,
teniendo en cuenta la argumentacion de Gallart & Jacinto, (1995) al hacer referencia a las

competencias laborales.

Expuesto lo anterior y después de una revision de teorias afines, la que mejor se ajusta al
interés investigativo es la de Frederick Herzberg (1959), conocida como teoria de los
factores higiénicos y de las motivaciones. Por esta razon al momento de obtener los
resultados se pretende identificar el nivel de satisfaccion de los docentes de la Universidad

de Cundinamarca — Extensién Facatativa.
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Pregunta problema
¢Cudl es la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y los factores extrinsecos e
intrinsecos que influyen en los docentes de la Universidad de Cundinamarca — extension

Facatativa?
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Objetivos

Objetivo general

Identificar la relacién que hay entre el nivel de satisfaccion laboral y los factores
extrinsecos e intrinsecos que influyen en los docentes de la Universidad de Cundinamarca —

Extension Facatativa.

Objetivos Especificos

Comparar el nivel de satisfaccion laboral por facetas de los docentes entre programas de

la Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativa, por medio de la ESLA.

Determinar el factor mas influyente y el menos en la satisfaccion laboral de los docentes
de la Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativa, segin los resultados arrojados

por la ESLA.
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Justificacion

El presente estudio cumple con el papel de identificar el nivel de satisfaccion laboral de
los docentes de la Universidad de Cundinamarca extension Facatativd, para abrir campos
de investigacion con esta poblacién, ya que hasta el momento dentro de la Universidad no
se ha llevado este estudio, se busca contribuir como instrumento de informacién para
investigaciones relacionadas con el tema. La novedad del proyecto radica en el interés
comdn de los docentes en los diferentes programas de la Universidad para el éptimo

desempefio de su labor.

El impacto social de este proyecto esta dirigido directamente al beneficio que reciben los
participantes de la investigacion, es decir, los docentes de la Universidad de Cundinamarca,
extension de Facatativad. Este radica en que si el informe final es efectivo puede ser
utilizado para plan de mejora continua, lo cual amplia los procesos de calidad en la
educaciéon. Por tal motivo, es importante mencionar el rol del psicélogo en esta
investigacion, por las competencias de planear, organizar y dirigir una organizacion, ya que
por el entorno cultural, politico y social en el que rotan los docentes se hace necesaria la
evaluacion y el diagnostico, los cuales puedan implementar herramientas que permitan la

adaptabilidad para asi mejorar la motivacion.

Teniendo en cuenta la importancia que tiene la satisfaccion laboral en las
organizaciones y mas en las instituciones de educacion superior, se considera significativo
llevar a cabo una investigacion a fin de comparar el nivel de satisfaccion de los docentes

entre programas, ya que dicho estudio no se ha llevado a cabo hasta el momento. Es
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necesario recalcar que, en el municipio de Facatativa hay seis Instituciones Educativas de
Formacion Superior; Fundacion Universitaria Agraria de Colombia (Uniagraria),
Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD), Universidad Santo Tomas (Abierta y
a Distancia), Escuela de Comunicaciones Militares (ESCOM), Corporacion Universitaria
Minuto de Dios (UNIMINUTO) y Universidad Francisco José de Paula Santander (UFPS).
De las cuales todas son universidades privadas y cuentan con la modalidad abierta y a
distancia a excepcion de la Uniagraria. La Unica universidad en Facatativd que cuenta con
politica publica de medios es la Universidad de Cundinamarca (UdeC) y con Unica

modalidad presencial. (Alcaldia de Facatativa — Cundinamarca, 2016).

Adicionalmente Padilla, Gomez, & Rodriguez, (2009), manifiestan en sus estudios con
docentes de instituciones de educacion media afirmando que su profesion no es vista como
un oficio honorable, puesto que hacen comparacion con los paises que indican mayor
calidad academica segun los resultados del informe PISA, donde ponen como ejemplo a

Finlandia.

De acuerdo a lo anterior, se infiere que es un aspecto importante a trabajar, a fin de
posicionar la actividad docente dandole la relevancia que demanda el contexto formativo,
yendo directamente a la satisfaccion, ya que es un factor que puede llegar a afectar a la
calidad de la educacion, lo que contradiria los criterios de excelencia académica, ética y
responsabilidad social que plantea la Universidad de Cundinamarca siendo necesario

recalcar que esta es Regional.
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Fundamentacion teorica

Rol del docente

Segun el Ministerio de Educacion Nacional, (2008), el rol el docente, entiende su papel
a nivel social, cultural y politico como la profesion de educar por medio del desarrollo y
potencializacion de habilidades sociales, tales como la ensefianza y la comunicacion para
que los individuos puedan aprender y se adapten al contexto y sepan responder a las
demandas que este exige, transmitiendo conocimientos y saberes tedricos. Para esto, es

necesario que los docentes desarrollen diferentes roles:

Asesores: haciendo acompafiamiento a los estudiantes en su proceso formativo,

sirviendo como guia e impartiendo su conocimiento. (Victoria, 2005).

Comunicador: para disefiar el material atrayente y efectivo desde el punto de vista del
area a saber, llevando a cabo un estimado del grupo interlocutor con sus caracteristicas

propias y la duracion de la clase. (Torres, 2008).

Moderador: Debe saber guiar los contenidos y discusiones que se presenten durante la

dindmica académica y asi no perder la objetividad y retomar la finalidad. (Torres, 2008).

Evaluador: Desarrollar las habilidades evaluativas de manera objetiva y critica, no sélo
de los resultados sino del proceso para poder evidenciar los logros alcanzados y las

competencias alcanzadas por los estudiantes. (Fernandez & Velasco, 2004).

Historia de la docencia
La evolucién del docente empieza desde las edades primitivas, ya que surge la necesidad

de contar, leer, escribir, negociar, para adquirir poder y jerarquia dentro de su comunidad,
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con el fin de dejar un legado cultural. Los adultos que pertenecian a civilizaciones como
Mesopotamia, Egipto, Grecia y Roma, por ser los poseedores de conocimientos generados
por su experiencia empirica se encargaron de formar a sus generaciones a través de la

herencia de valores relativos al trabajo, la familia y la patria. (Labaree, 1999).

En la edad media, toma poder la iglesia en la ensefianza, los educadores son los
sacerdotes quienes tienen el conocimiento, el cual lo desarrollan y promulgan de la mano
de la teologia, alli surge la necesidad de crear colegios y escuelas para hacer masiva la

ensefianza. (Herrera, & Low, 1990).

En el siglo XVI se diferencian dos escuelas, la reformada que cumple con la ensefianza
de la parte religiosa, politica y social donde asistian los nifios para aprender a leer y escribir
basados en la ensefianza de Martin Lutero y la escuela contra reforma que promueve otro
tipo de literatura e innovacion, debido a la aparicién de los Jesuitas con la creacion de un

nuevo modelo de escuela elitista. (Labaree, 1999).

Luego, en el siglo XVII aparecen los inicios de la ciencia quien busca sustituir la
teologia surgiendo nuevas escuelas de acuerdo a las diferentes clases sociales, la publica
que va direccionada a la ensefianza de conocimientos cientificos y la privada que continta

con la tradicion teoldgica. (Labaree, 1999).

Posteriormente, durante el reinado de Felipe Il en 1588 se exigid examinacion y
titulacién a los educadores para ser generadores de conocimiento de manera organizada y
equitativa, consecuentemente en Espafia en el afio 1838, se instauro el primer centro
educativo, exclusivamente para la formacion de maestros varones y en el afio 1858 para

mujeres, (Herrera, & Low, 1990).
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La docencia en Colombia

La historia de la formacion del profesorado espafiol es importante, ya que influy6 en el
proceso historico de las instituciones formadoras de educadores desde las raices de la época
colonial, en el siglo XVIII, nacen las primeras universidades de América Latina, la
conformacién de conventos para capacitar al clérigo, la docencia y la ensefianza seguian
regidos a la teologia tradicional. Los profesores dependian de la iglesia la cual les exigia
una formacién escolastica. En la segunda mitad del siglo XVIII, la educacion tomo un
nuevo camino, la expulsion de la Compafiia de Jesus de América Latina, en 1767, que
estaba encargada de los procesos educativos en la colonia y desde ese momento el estado
tomd el control y vigilancia de los procesos de educacion, que se mantiene hasta nuestros

dias. (Echeverri, 2002).

Desde 1770 hasta 1800, se hizo necesario un titulo de maestro que asegurara un
privilegio social y su sustento, pero no por esto todos eran merecedores de ello, puesto que
aparte de poseer unos conocimientos especificos (leer, escribir y contar) debian contar con
unas caracteristicas fisicas tales como ser hombre, tez blanca, decente y de buen proceder.

(Acevedo, 1984).

Francisco José de Caldas a principios del siglo XIX, aporta la idea de establecer
instituciones de ensefianza acordes con los problemas sociales del momento. La funcion del
docente se habia perdido ya que se limitaba al cuidado de la evaluacién de los alumnos.
Segun Echeverri, (2002). En el afio 1822, después de la independencia se crea en Bogot4, la
primera Escuela Normal del pais. Que implemento el Método Lancasteriano de Ensefianza
Mutua, que consistia en formar maestros y ellos debian transmitir sus conocimientos en

pueblos y ciudades
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Francisco de Paula Santander, Vicepresidente de la Gran Colombia en el afio 1827, cred
la Universidad de Boyaca. Base historica de la hoy Ilamada Universidad Pedagdgica y
Tecnoldgica de Colombia, ubicada en la ciudad de Tunja — Boyaca. Al mismo tiempo que
iban surgiendo las escuelas normales, las guerras bipartidistas afectaron el sistema
educativo, sin embargo el maestro era percibido como una pieza importante en la

construccién del orden social a nivel nacional. (Echeverri, 2002).

Con la Ley 89 de 1892, se elabor6 un plan de estudios. El decreto 429 de 1893, que se
conoce como el Plan Zerda, que establecio, entre otras cosas, “una duracion de cinco afios
de estudio, posteriores a la primaria, como requisito para obtener el titulo de maestro”,

(Herrera & Low, 1990).

En la primera mitad del siglo XX, la ley 39 de 1903, conocida como Ley o reforma
Uribe, reglamentada por el decreto 491 de 1904, estableciendo el sistema de educacion
nacional, determinando la diferencia entre la primaria, la secundaria y educacion superior.
Donde surgen las escuelas normales para ambos sexos. Por medio del Decreto 441 de 1904,

se estipul6 que los profesores debian obtener un diploma para ejercer su profesion.

En los afos cincuenta, se evidencia grandes cambios, como notable presencia femenina
en las Escuelas Normales, la privatizacion de las instituciones, y la creacion del FUN
(Fondo Nacional Universitario) y el ICFES (Instituto para el Fomento de La Educacion
Superior) junto con otras asociaciones con la finalidad de controlar y vigilar en las

instituciones de educacidn superior. (Helg, 1990).

Seguln el relato de Herrera, (1990) “En 1965, la formacion de profesores tanto en

escuelas normales como en las instituciones de educacion superior, estaba
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caracterizada por: la expansién cuantitativa... y la privatizacion, que hizo que
ademéas de las comunidades religiosas, interesadas tradicionalmente en
formar este tipo de instituciones, entraran a participar también sectores
privados motivados por la obtencion de lucros econémicos; y finalmente, por
la feminizacion,, acentuandose la idea de que ésta era una profesién que
correspondia al papel social de la mujer. Se podria decir que estos elementos

permanecieron como tendencias en las décadas posteriores...”

Por ende, las mujeres ya empiezan a ser participe de sus derechos educativos y

participativos, siendo socialmente aceptadas.

En 1983 Bernardo Restrepo identificd tres modelos curriculares, los dos primeros se
encargan de formar docentes para diferentes areas y el tercero para formarlos en areas puras
enfocadas a ramas del saber especifico, lo cual logré hacer mas selectiva la poblacién a

ejercer dicha profesion.

En 1994 surge la ley general de educacién inspirada para su concepcion por el
movimiento pedagdgico que lo antecedié y como correlato de educacion en la constitucion
de 1991. Esta ley fue el resultado de la descentralizacion educativa en cuanto a la
financiacion y una crisis que se presentaba en el magisterio de orden social, ya que se
categoriz6 como neoliberal. Y se crearon programas de especializacion en la Universidad
Pedagdgica y tecnologica de Colombia. En la actualidad la Unica universidad con objetivo
de formar docentes es la Universidad Pedagdgica Nacional de caracter publico, existen
unidades formadoras de docentes 138 escuelas Normales Superiores y 70 Facultades de

Formacion. (Ministerio de Educacion, 1994).
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Docentes en la Universidad de Cundinamarca

En el contexto universitario de la poblacion objetivo, la hoy conocida Universidad de
Cundinamarca, paso por un proceso evolutivo, empezado como El Instituto Universitario
de Cundinamarca creado por el Dr. Joaquin Pifieros Corpas, exgobernador de
Cundinamarca en el afio 1969, dando inicio a las labores académicas el 01 de agosto de
1970 en la sede de Fusagasugd, ofreciendo programas de formacion técnicos y
profesionales. Cambiando su razén social a Universidad de Cundinamarca en el afio 1992
reconocida legalmente por el Ministerio de Educacion Nacional bajo la resolucién 19.530.

De acuerdo a la resefia histdrica de la Universidad de Cundinamarca, (2013).

La Universidad estd conformada por 8 sedes, la sede principal que estd ubicada en el
municipio de Fusagasuga, dos seccionales, una en Girardot y la otra en Ubaté, 5
extensiones, en Chia, Zipaquira, Choconta, Soacha y Facatativa, esta Gltima tomada para
llevar a cabo el proceso de investigacion con la finalidad de cumplir los objetivos. Segun la

resefia historica de la Universidad de Cundinamarca, (2013).

Cabe sefalar que los docentes al momento de firmar el contrato se comprometen con el
objetivo institucional, cdmo lo menciona el Proyecto Educativo Institucional PEI (2016), en
el contexto epistemoldgico, social y politico, con el fin de formar ciudadanos con bases
éticas y altamente calificadas. Cuenta con libertad de catedra y autonomia para compartir su
conocimiento, dando respuesta a un contenido programatico, cientifico y pedagdgico,

buscando la excelencia académica.
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Rol del psicdlogo en la investigacion

Al ser la Universidad de Cundinamarca parte de la sociedad contempordnea y mantiene
constantes cambios, ya que hay poblacion docente y en profesionales en formaciéon que
afrontan procesos de adaptacion a las necesidades cotidianas de acuerdo a las demandas del
contexto, desde el &mbito laboral el sujeto necesita fortalecer sus competencias, ante esto se
encuentra el significativo rol del psicologo, siendo este es un profesional capacitado para
lograr a través de sus habilidades, favorecer el bienestar de la poblacion docente al interior
de la organizaciéon buscando promoverlos y capacitarlos para que tengan un adecuado
desempefio dentro y fuera de esta. El papel del psicdlogo es estudiar los fendmenos
psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones, por ende debe tener en cuenta
como influyen los procesos organizacionales sobre el individuo, adicionalmente cuenta con
la capacidad de identificar cuales son los factores a fortalecer en los empleados para poder
Ilevar a cabo procedimientos direccionados a la buena calidad de vida organizacional y el

buen desempefio de los docentes. (Matéu, 1994).

Estabilidad laboral

La institucion esta en la capacidad y deber de satisfacer las necesidades de sus docentes,
tales como el bienestar econdmico, social, psiquico y de salud; en el mismo orden de ideas,
cuando una empresa presenta precariedad en la estabilidad de sus trabajadores evidencia
que no existe conformidad de las variables anteriormente mencionadas (Mintrabajo, 2014,
p. 41). Lo que genera auto percepcion de inconformidad hacia la empresa y lo que llega a
generar problematicas para la compafiia no solo en temas relacionados con la rotacién de

personal sino asociados a la productividad y economia de la empresa.
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Segun Pefia, (sf) “El sistema de vinculacion estable como lo es el contrato a término
indefinido, genera en los trabajadores satisfacer primordialmente la necesidad de logro,
seguido de la necesidad de afiliacion y dejando como ultimo estimulo motivador la
seguridad. El conjunto de fuerza que orienta a este grupo de trabajadores esta movido en
primera instancia por la necesidad de cumplir con los objetivos y metas propuestas, ya que
una vez satisfecha la necesidad de seguridad a través de la estabilidad laboral que genera
este tipo de contrato y el saber que se cuenta con la seguridad econémica de un salario

fijo.”

Satisfaccion laboral

Se entiende como la respuesta emocional que experimentan los trabajadores frente a su
trabajo, teniendo en cuenta las dificultades que se generan en el entorno laboral y como etas
afectan de una u otra manera en su salud, especialmente entre otras variables, que se han
convertido en una practica importante dentro de las organizaciones la evaluacién de dichas
variables, para determinar el grado de bienestar de sus trabajadores, (Spector, 1985).
Adicionalmente la satisfaccion laboral es una variable importante para las organizaciones

porque genera impactos significativos en la produccién laboral, (Singh & Loncar, 2010).

La intencion de rotacion que es entendida como el volumen de empleados que actdan de
acuerdo a su voluntad de retirarse de la organizacion en la que se encuentren trabajando, se
tiene en cuenta un periodo de tiempo, que es calculado generalmente por porcentajes, para
poder hacer un comparativo de movimiento con las persona que ingresan y salen de la
organizacion, (Regts & Molleman, 2012). Viéndose asi también la rotacion como un
fendmeno que las empresas procuran tener bajo control, para mantener estables los costos y

recursos administrativos, ademas de mantener o incrementar la calidad del servicio, segin
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(Griffeth, & Gaerther, 2000). Asimismo la alta rotacion afecta a las organizaciones tanto en
su imagen como en su clima laboral, la contribucion especifica del capital humano por la
experiencia y el aprendizaje de quienes la conforman, (Siebert & Zubanov, 2009). Y el
bienestar en el trabajo mas la rotacion laboral generan descenso en la calidad del servicio,

insatisfaccion y disminucion de la lealtad de la clientela (Wright & Bonett, 2007).

Esta investigacion se da por la necesidad de identificar asociaciones significativas entre
la satisfaccion laboral de los docentes, esperando que la percepcion de los factores
motivacionales sea clara e identificar el nivel de satisfaccion laboral. Este puede agruparse
en factores referentes a las caracteristicas personales (personalidad, edad, escolaridad,
namero de dependientes econdmicos), caracteristicas del cargo (actividad, nivel jerarquico,
salario, prestaciones) y a caracteristicas de las instituciones (liderazgo, trabajo en equipo,

estructura, apoyo).

Autores como Chiang, Salazar y Ndafiez (2007) han identificado asociaciones
significativas entre un gran nimero de factores importantes en la satisfaccion laboral, tales
como comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el
trabajo, toma de decisiones, objetivos de la institucién, compromiso, adaptacion al cambio,
delegacion de actividades y funciones, coordinacion externa y eficiencia de la

productividad.

De igual forma, otras investigaciones muestran que diferentes factores de justicia
organizacional tienen un efecto significativo en la satisfaccion laboral por el compromiso
que adquieren las organizaciones con sus trabajadores, segun autores como (Kumar,

Bachshi & Rani, 2009; Al-Zu, 2010). Por otro lado, Sweeney & McFarlin (1993) sustentan
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que la justicia distributiva predice la satisfaccion con el pago, en cambio la justicia de
procedimientos afecta la satisfaccion laboral relativa a aspectos organizacionales. Por su
parte Kumar, Bachshi & Rani (2009) identifican que la justicia distributiva es el predictor

mas importante de la satisfaccion con el pago y la satisfaccion global.

La satisfaccion laboral es notable cuando se trata de profesores de instituciones de
educacion superior porque cumple un papel trascendental en la formacion de profesionales.
Si un profesor no estd satisfecho con el trabajo que realiza, consecuentemente hay
repercusion en su desempefio, especificamente en sus funciones de docencia e

investigacion. (Hellrigel, 2002).

Teorias

Se llevo a cabo la revision de teorias de satisfaccion laboral, las cuales se categorizan de
acuerdo a la interaccion, bien sea con el individuo, con el ambiente y las que interactian

entre sf.

Teorias relacionadas directamente con el individuo.

Teoria de la discrepancia. “La satisfaccion laboral es el estado emocional placentero
que resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los
valores laborales”. Y, “la insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero,
resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o blogueo de la consecucion de los
valores laborales”. Es decir, “cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el

resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor percepcion y la importancia
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relativa del valor para el individuo”. Segin lo propuesto por Locke (1968) - citado por

Alfaro, Leyton, Meza, y S&enz (2012, pag. 13).

La satisfaccion laboral depende de la concordancia que exista entre los valores y las
necesidades, dichos valores pueden ser alcanzados por medio de la ejecucion de la tarea.
Como evoca, Sanchez (2006), “El trabajador se encontrara satisfecho o insatisfecho con el

nivel de ejecucion alcanzado segun se acerque a sus propositos” (p.28).

Teoria del grupo de referencia social. Korman, (1978), sefiala que el contenido del
trabajo como su contexto pueden influir en la satisfaccion laboral, partiendo del hecho que
el logro, la responsabilidad o el reconocimiento son aspectos igual de importantes a las
particularidades del trabajo, las politicas de empresa o la seguridad. También refiere que la
satisfaccion laboral tiene una relacion directa con el nivel de autoestima del individuo, ya
que la percepcion del esfuerzo empleado es equivalente y justa de acuerdo con la necesidad

satisfecha, visualizando asi el desarrollo de actitudes frente al trabajo.

Teorias de satisfaccion laboral relacionadas con el ambiente

Teoria de los eventos de situaciones

La satisfaccion laboral nace y es determinada por las reacciones emocionales del
individuo a dos factores denominados particularidades y eventos de situaciones. Segun

Cavalcante (2004) -citado por Ventura (2012, pag. 17).

Como también, “el individuo tiene alguna facilidad de controlar las respuestas

emocionales que resultan de las caracteristicas del trabajo, pero revela dificultades en el
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control de esas respuestas a los eventos de situaciones” (Cavalcante, 2004, pag. 116), de

acuerdo a las particularidades de dichos eventos.

Teorias de satisfaccion laboral relacionadas con la interaccion individuo -
ambiente.

Teoria de los factores higiénicos y de las motivaciones. Esta teoria desarrollada por
Herzberg (1959), afirma que los factores conllevan a la satisfaccion laboral son
independientes y distintos de los factores que conducen a la insatisfaccion personal.
Herzberg emplea la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1954) para distinguir los dos

tipos de factores.

Herzberg (1959), sugiere que la satisfaccion esta relacionada a la probabilidad de
desarrollo, obtencion de reconocimiento, creatividad y recursividad en el trabajo, tener
responsabilidades; debido a que se apropian con el trabajo y a la vez con el cumplimiento
de las necesidades superiores que en la jerarquia de Maslow se les denomina “factores de

contenido” o “factores motivacionales”.

En cuanto a las condiciones de insatisfaccion, estas se relacionan con la politica de la
organizacion y/o compafiia, la direccion de la misma, aspectos técnicos de la supervision,
relaciones interpersonales, el salario y las condiciones de trabajo; debido a que estan
relacionadas con el contexto del trabajo y a la vez con los niveles inferiores de la piramide
de Maslow se les denomina “factores de contexto” o “factores de higiene”. (Ludddwing &

Herzberg, 1973).
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Eleccion de teoria
De acuerdo a las caracteristicas de la “Teoria de la motivacion e higiene” de Frederick
Herzberg (1959) y de la poblacion objetivo de esta investigacion es la base tedrica que

mejor se ajusta.

Sabiendo que dicha teoria tiene en cuenta dos factores importantes, la extrinseca que
hace referencia a las posibilidades de logro personal, promocién, reconocimiento,
independencia laboral, entre otras. Dividiéndose asi en dos dimensiones, la primera, que
hace referencia a la tarea, que integra caracteristicas de la jornada laboral y el ambiente

fisico de trabajo. Ya que estos afectan directamente al bienestar del docente. (Toro, 2002).

La segunda dimension socio-organizativa, que va encaminada a la comunicacion y la
integracion, puesto que es de vital importancia que la organizacion brinde a sus empleados
informacién clara y fluida sobre las normas, planes laborales y expectativas del ejercicio,
de igual manera generar cierto grado de cohesion y trabajo en equipo dentro de la

organizacion y asi poder mejorar el clima laboral, (Toro, 2002).

El segundo factor que menciona la teoria es la intrinseca, que va direccionada a la
satisfaccion individual y de igual manera se divide en dos dimensiones, la motivacional,
que entra evaluar aquellas caracteristicas como creatividad, interés, aspiraciones y logros
buscando mejorar sus desempefio en la ejecucién de su trabajo, de no ser asi, el docente
presentara desgano, apatia, aburrimiento e incertidumbre afectando directamente a su
desempefio. Y la segunda dimension hace alusion a la autorrealizacion que integra aspectos
relevantes al sentido de logro y la vocacion del docente. , (Toro, 2002). (Ver en llustracion

1)



29

llustracion 1. Modelo de organizacion de los factores que hacen a la satisfaccion en el

trabajo.

(Oros, & Main, 2004).

Extrinsecos

Factores que influyen en la satisfaccion

laboral de los docentes

Intrinsecos

Dimensién Dimensién Dimension Dimensién

de la tarea socio-organizativa motivacional de la autorrealizacion
Jornada Ambiente Comunicacion Integracion Desgano Incertidumbre Vocacion Sentido de
laboral fisico logro
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Marco legal

Estatuto de Profesionalizacion Docente

Consecuentemente las universidades cuentan con un Estatuto de profesionalizacion
Docente, que tiene como objetivo regular la relacion del estado con el servicio que estos
prestan, garantizando calidad en su ejercicio, haciendo reconocimiento de su formacion,
desempefio, experiencia y poder medir sus competencias, con la finalidad de hacerles un
seguimiento y asi mismo brindarle privilegios de crecimiento y desarrollo profesional,

segun lo estipulado en el decreto 1278 de junio 19 de 2002.

Estatuto docente de la Universidad de Cundinamarca

Acorde con lo anterior, el estatuto docente de la Universidad de Cundinamarca (2007),
desde su funcion como instrumento juridico, rige la relacién de la institucién con los
docentes de la misma, regulando entre otros aspectos, sus condiciones de ingreso, trabajo
digno, permanencia, escalafon, actualizacion, promociones, estimulos, deberes, derechos,
inhabilidades, evaluacién, régimen disciplinario y retiros. Dando lugar asi mismo, al
sistema regulador para el cumplimiento de los objetivos de la institucion, desde el plan de
desarrollo académico, se debe agregar que, esta conformado el comité de docentes, que es
el encargado de disefiar, aplicar y evaluar los criterios de evaluacion para dar paso a la

promocion del personal para la mejora continua.

Tipos de contratacion
“Toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria,

que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su
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finalidad, siempre que se efectle en ejecucion de un contrato de trabajo” (Ministerio de
trabajo, 2014, p.10). Lo que quieres decir la legislacion colombiana es que todo empleado
al ser vinculado a una empresa, debe tener las garantias de ley. Asi mismo como el contrato
de trabajo, definido como: “Aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o

subordinacion de la segunda y mediante remuneracion” (Ministerio de trabajo, 2014, p.20).

Consecuente a lo anterior, la Universidad de Cundinamarca hace referencia a un pacto
entre personas naturales o juridicas en donde se pacta prestar un servicio, con presencia de
subordinacion y remuneracion, de los cuales se encuentran diferentes modalidades de
contratacion para los docentes, segin el estatuto docente de la Universidad de

Cundinamarca (2007):

Docentes ocasionales. Estan dedicados de tiempo completo o medio tiempo segun su

vinculacién, mediante un contrato inferior a un ano.

Docentes de catedra. Estan dedicados a un méximo de doce horas semanales, segln su

contrato y los acuerdos internos con la universidad.
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Marco metodoldgico

Enfoque metodologico

Para el disefio de esta investigacion se empleard una metodologia cuantitativa, ya que
para identificar el nivel de satisfaccion de los docentes de la Universidad de Cundinamarca
— Extension Facatativa, se implementara la aplicacion de una escala como instrumento
cuantificable que permite medir los factores seleccionados y relacionados a la satisfaccion
laboral. Este trabajo ira sustentado bajo estadisticas que permiten obtener unos valores

numéricos para dar a conocer el nivel de satisfaccion de los docentes.

Este proceso cumple con unas fases especificas, las cuales son: a). Idea, b).
Planteamiento del problema, c). Inmersion en el campo, d). Concepcion del disefio de
estudio, e). Definicion de la muestra inicial del estudio y acceso a esta, f). Recoleccion de
datos de 100 participantes, g). Andlisis de datos estadisticos, h). Interpretacion de

resultados, i). Elaboracion de reporte de resultados (Fernandez, 2010, p. 11).

En sintesis, el enfoque cuantitativo de tipo fenomenolégico, con observacion naturalista,
es decir, que el estudio se realiza en su propio escenario y hace inferencia en a los datos
recolectados, bajo una realidad dinamica y holistica, los términos de validez interna son
solidos, por medio de estadisticos que permiten generar tablas, graficos y diagramas para
facilitar la interpretacion de los resultados. Pero no son 32 generalizables para la poblacion,

segun las caracteristicas estipuladas por (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).
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Poblacion
En la Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativa, se encuentran vinculados

160 docentes, distribuidos de la siguiente manera. (Ver tabla 1).

Tabla 1. Namero de docentes por programa.

Programa N° Docentes
Administracion de Empresas 33
Psicologia 20
Ingenieria Ambiental 23
Ingenieria Agronémica 16
Ingenieria de Sistemas 13
Contaduria Publica 28
Transversales 27

Criterios de inclusion

La poblacion que es participe de esta investigacion se integra por hombres y mujeres
mayores de edad ya que estd comprendida por la legislacion colombiana para inicio de la
vida laboral y con un rango maximo de edad de 70 afios, los docentes estan vinculadas
directamente a la Universidad de Cundinamarca en tres modalidades de contratacion
(tiempo completo, medio tiempo y hora catedra). Se tuvieron en cuenta los docentes que

estan sujetos a un programa especifico de la extensién de Facatativa.

Criterios de exclusion
Los docentes que no se encuentran sujetos a un programa especifico, es decir, los

transversales (ver tabla 1), se excluyen porque ejercen su funcion en diferentes programas
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academicos dentro de la Universidad, es de aclarar, que uno de los objetivos de la presente
investigacion es la comparacion de los factores de satisfaccion laboral de los docentes entre

programas, por tal motivo, si se incluyeran alterarian los resultados.

Muestra
En efecto, se llevd a cabo un muestreo aleatorio de la poblacién, donde arrojé un total de

100 participantes. Calculada por medio de la siguiente formula (ver ilustracion 2).

llustracion 2. Férmula

k""z*p*q*N

(872 (N-1))+k"**p*q

N: tamafio de la poblacion o universo (133), excluyendo a los docentes Transversales.
k: constante que depende del nivel de confianza que asignemos (95.5%).

e: error muestral deseado.

p: proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudio. Este
dato es generalmente desconocido y se suele suponer que p=q=0.5 que es la opcién mas
segura.

g: proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p.

n: tamafo de la muestra (100).

Seguido del anterior proceso, se realiza la estratificacion por cada programa es decir, se
calcula el porcentaje para cada uno, de igual manera como se seleccionaron los

participantes por programa
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Tabla 2. Muestra de la poblacion.

Docentes por Porcentaje Total muestra
Muestra Programa
programa por programa  por programa
100 Contaduria Publica 28 21,05263158 21
Psicologia 20 15,03759398 15
Administracion de
33 24,81203008 25
Empresas
Ingenieria Ambiental 23 17,29323308 17
Ingenieria Agronomia 16 12,03007519 12
Ingenieria Sistemas 13 9,77443609 10
133 100 100

Instrumento

Se elabordé un formato de recoleccion de datos sociodemograficos, exclusivo para los
docentes de la Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativa. (Ver apéndice I), que
permitirad describir mejor la poblacion participe en esta investigacion.

Adicionalmente, se utilizd la Escala para evaluar la Satisfaccion Laboral de los docentes,
(ESLA), (Ver apéndice I1). Donde esta presenta un modelo organizado de los factores que
influyen la satisfaccion laboral de los docentes haciendo relevancia a las dimensiones y

facetas que esta mide por medio de 33 items.

Las autoras de esta escala son Laura Beatriz Oros y Maria Valeria Main, bajo el
asesoramiento metodologico de la Dra. Maria Cristina Richaud de Minzi de la Universidad
Adventista de la Plata, Argentina durante el afio 2001 y aprobada en el afio 2004. Quienes

dieron su autorizacion via correo electronico para su utilizacion en este proyecto. (Ver
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apéndice Il1). La base tedrica de este instrumento es la teoria de Herzberg (1980), adaptada
especificamente a la funcion docente, con método tipo Likert, donde se debe responder con
una sola opcion de cinco posibilidades: Fuerte Acuerdo, Acuerdo, Neutro, Desacuerdo y

Fuerte Desacuerdo.

Validez y confiabilidad. Segun las autoras de la escala, ésta fue administrada a una
muestra piloto no aleatoria y se realizaron andlisis estadisticos de caracter exploratorio para
conseguir indicadores de confiabilidad y validez. Los resultados obtenidos del analisis
fueron satisfactorios y permitieron continuar con la administracion de la prueba,
adicionalmente, la escala cuenta con una consistencia interna satisfactoria ya que se utilizo

el alpha de Cronbach para el total de item de ESLA. (Oros & Main, 2004).

Calificacion ESLA. La escala esta dividida en subcategorias, que permiten una mejor
comprension y exactitud de la teoria de Frederick Herzberg, midiendo cada una de las
dimensiones y respectivos factores como se puede (ver en la tabla 3). Con sus

correspondientes items para ser evaluados.

Puntuacion del nivel de Satisfaccion Laboral.
El valor total obtenido del ESLA se calcul6 sumando todos los items que lo
componen, invirtiendo el valor de aquellos que fueron formulados en sentido
contrario para evitar la aquiescencia. Las respuestas a los item 1, 2, 3, 6, 10, 14, 20,
21, 22, 23, 25, 27, 28 y 32 se punttan de 1 a 5 en orden decreciente (fuerte acuerdo,
acuerdo, neutro, desacuerdo y fuerte desacuerdo). Las respuestas a los item 4, 5, 7,

8,9, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 24, 26, 29, 30, 31 y 33 se puntlan a la inversa.
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Para establecer valores altos, medios y bajos de satisfaccion laboral, se considero el
25% inferior de la frecuencia como puntuaciones bajas, el 50% como puntuaciones
medias y el 25% restante como puntuaciones altas. Tras estos procedimientos se
tomd como indicador de una elevada satisfaccion laboral si el individuo obtenia 128
puntos 0 mé&s. Un valor entre 106 y 128 puntos se consider6 como satisfaccion

moderada y un valor menor a 106 como satisfaccion baja. (Oros & Main, 2004).

Tabla 3. Clasificacion de items.

FACTORES DIMENSIONES FACETAS ITEM

Jornada laboral 1+8+14+20
Tarea

Ambiente de trabajo 2+ 12 + 26

3+5+9+13+15+17

EXTRINSECO Comunicacion
+19+33
Socio — organizativa
Integracion 11 + 25+ 27+ 30
Desgano 6+10+22++24+28
Motivacion
Incertidumbre 23+32
INTRINSECO
Sentido del logro 4+7+21+29
Autorrealizacién
Vocacién 16 +18 + 31

Las respuestas a los items en negrita deben puntuarse en orden decreciente, de 5 a 1.
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Puntuacion de los factores.

Factores Extrinsecos. Se calcula sumando todos los items que conforman el factor
Extrinseco, las respuestas a los item (1, 2, 3, 14, 20, 25y 27) se puntian de 1 a 5 en orden
decreciente (fuerte acuerdo, acuerdo, neutro, desacuerdo y fuerte desacuerdo). Las
respuestas a los item (5, 9, 11, 12, 13, 15, 17, 19, 26, 30 y 33) se puntlan a la inversa. Para
establecer valores altos, medios y bajos del factor. Tras estos procedimientos se toma como
indicador de un elevado factor extrinseco, si el individuo obtiene 73 puntos o mas. Un valor
entre 46 y 72 puntos se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 45

como factor bajo.

Factores Intrinsecos. Se calcula sumando todos los items que conforman el factor
intrinseco, las respuestas a los item (6, 10, 21, 22, 23, 28 y 32) se puntlan de 1 a 5 en
orden decreciente (fuerte acuerdo, acuerdo, neutro, desacuerdo y fuerte desacuerdo). Las
respuestas a los item (4, 7, 16, 18, 24, 29 y 31) se punttan a la inversa. Para establecer
valores altos, medios y bajos del factor. Tras estos procedimientos se toma como indicador
de un elevado factor extrinseco, si el individuo obtiene 54 puntos 0 mas. Un valor entre 34
y 53 puntos se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 33 como factor

bajo.

Puntuacion de los dimensiones. De acuerdo a la informacion de la tabla 3.
Calificacion de items, siguiendo las instrucciones de la sumatoria, se asignan los

respectivos indicadores de cada dimension.

Dimension de tarea. Se calcula sumando todos los items que conforman la dimension

de tarea, las respuestas a los item (1, 2, 8, 12, 14, 20 y 26). Se toma como indicador
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elevado, si el individuo obtiene 27 puntos o méas. Un valor entre 17 y 26 puntos se

considera como factor moderado y un valor menor o igual a 16 como factor bajo.

Dimension de socio-organizativa. Se calcula sumando todos los items que conforman
la dimension de socio-organizativa, las respuestas a los item (3, 5, 9, 11, 13, 15, 17, 19, 25,
27 y 30). Se toma como indicador elevado, si el individuo obtiene 46 puntos 0 méas. Un
valor entre 29 y 45 puntos se considera como factor moderado y un valor menor o igual a

28 como factor bajo.

Dimension de motivacion. Se calcula sumando todos los items que conforman la
dimensién de motivacion, las respuestas a los item (6, 10, 22, 23, 24, 28 y 32). Se toma
como indicador elevado, si el individuo obtiene 27 puntos 0 mas. Un valor entre 17 y 26

puntos se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 16 como factor bajo.

Dimension de autorrealizacién. Se calcula sumando todos los items que conforman la
dimension de autorrealizacion, las respuestas a los item (4, 7, 16, 18, 21, 29 y 31). Se toma
como indicador elevado, si el individuo obtiene 27 puntos 0 méas. Un valor entre 17 y 26

puntos se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 16 como factor bajo.

Puntuacioén de las facetas. De acuerdo a la informacion de la tabla 3. Calificacion de
items, siguiendo las instrucciones de la sumatoria, se asignan los respectivos indicadores de

cada faceta.

Faceta de jornada laboral. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta
de jornada laboral, las respuestas a los item (1, 8, 14 y 20). Se toma como indicador
elevado, si el individuo obtiene 17 puntos o méas. Un valor entre 13 y 16 puntos se

considera como factor moderado y un valor menor o igual a 12 como factor bajo.
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Faceta de ambiente de trabajo. Se calcula sumando todos los items que conforman la
faceta de ambiente de trabajo, las respuestas a los item (2, 12 y 26). Se toma como
indicador elevado, si el individuo obtiene 12 puntos 0 méas. Un valor entre 9 y 11 puntos se

considera como factor moderado y un valor menor o igual a 8 como factor bajo.

Faceta de comunicacion. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta
de comunicacion, las respuestas a los item (3, 5, 9, 13, 15, 17, 19 y 33). Se toma como
indicador elevado, si el individuo obtiene 31 puntos 0 méas. Un valor entre 20 y 30 puntos

se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 19 como factor bajo.

Faceta de integracion. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta de
integracion, las respuestas a los item (11, 25, 27 y 30). Se toma como indicador elevado, si
el individuo obtiene 17 puntos o méas. Un valor entre 13 y 16 puntos se considera como

factor moderado y un valor menor o igual a 12 como factor bajo.

Faceta de desgano. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta de
desgano., las respuestas a los item (6, 10, 22, 24 y 28). Se toma como indicador elevado, si
el individuo obtiene 19 puntos 0 méas. Un valor entre 12 y 18 puntos se considera como

factor moderado y un valor menor o igual a 11 como factor bajo.

Faceta de incertidumbre. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta
de incertidumbre, las respuestas a los items (23 y 32). Se toma como indicador elevado, si
el individuo obtiene 8 puntos 0 méas. Un valor entre 5y 7 puntos se considera como factor

moderado y un valor menor o igual a 4 como factor bajo.

Faceta de sentido de logro. Se calcula sumando todos los items que conforman la

faceta de sentido de logro, las respuestas a los items (4, 7, 21 y 29). Se toma como
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indicador elevado, si el individuo obtiene 17 puntos 0 méas. Un valor entre 13 y 16 puntos

se considera como factor moderado y un valor menor o igual a 12 como factor bajo.

Faceta de vocacion. Se calcula sumando todos los items que conforman la faceta de
vocacion, las respuestas a los items (16, 18 y 31). Se toma como indicador elevado, si el
individuo obtiene 12 puntos o mas. Un valor entre 9 y 11 puntos se considera como factor

moderado y un valor menor o igual a 8 como factor bajo.

Para establecer los valores de los factores, dimensiones y facetas, de acuerdo al nivel
alto, moderado y bajo, el 50% como puntuaciones medias y el 25% restante como
puntuaciones altas. Tras estos procedimientos se tom6 como indicador de una elevada
satisfaccion laboral si el individuo obtenia 128 puntos o mas. Un valor entre 106 y 128
puntos se consideré como satisfaccion moderada y un valor menor a 106 como satisfaccion

baja. (Oros & Main, 2004).

Procedimiento

Fase 1: Prueba piloto. Se realizé la aplicacion de una prueba piloto del instrumento tipo
Likert, donde aleatoriamente se escogidé 25 docentes de la Institucion Educativa Municipal
Técnica Comercial Santa Rita de Facatativd, quienes conformaron una muestra
representativa de acuerdo al planteamiento de Ishikawa (1985), quien afirma que para

poblaciones pequerias una muestra de 25 participantes es significativa.

Fase 2: Aplicacion del instrumento. La firma del consentimiento informado y la

recoleccion de los datos de esta investigacion se realiz6 en el transcurso del mes de
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septiembre y octubre del afio 2016, en las instalaciones de la Universidad de Cundinamarca
- extension Facatativ4, en diferentes horarios ya que los programas estan sujetos a jornada
diurna y nocturna, cada docente antes de diligenciar la escala firmd el consentimiento

informado, (Ver apéndice 1V). Donde acepta las condiciones del ejercicio académico.

Se desarroll6 de forma individual la prueba y el consentimiento informado con cada
docente, al momento de la entrega, se realizo la explicacion y se indica que si en algin
momento surge alguna duda se aclarard inmediatamente y se aceptan observaciones de la

misma. Con una duracién de 5 a 10 minutos aproximadamente.

Fase 3: Andlisis de resultados. Luego de la aplicacion del instrumento, se realizo la
sistematizacion de la informacion mediante bases de datos del programa Excel version

2010, con las cuales se obtiene la tabulacién, para dar inicio a la interpretacion de los datos.
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Se evidencia en los programas de administracién de empresas y contaduria pablica son

los Unicos programas que cuentan con un margen académico mas amplio comprendiendo

docentes desde formacion de pregrado hasta doctorado, entre edades de 31 y 40 afios.
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Grafico 3. Docentes que estudian actualmente.
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Gréfico 4. Docentes que estudian actualmente por programa.
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En los programas de contaduria pablica y administracién de empresas presentan mayor

porcentaje de docentes estudiando actualmente mientras que ingenieria agronémica tiene el

menor porcentaje.
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Gréfico 5. Estado civil.
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Gréfico 6. Estado civil por programas

Se constat6é que un significativo porcentaje de la poblacién se encuentra en estado civil
casado siendo Contaduria Publica e Ingenieria Ambiental las de mayor participacion. Como
tambien el 50% de la muestra de administracion de empresas son separados y en ingenieria

agronoémica el porcentaje de docentes separados dio cero.



47

Residencia - Estrato

M Facatativa

M Fuera de
Facatativa

3 4

Administracion Contaduria Pablica Ingenieria Agronémica Psicologia 1 ieria de 1 ieria Ambiental

de Empresas Sistemas

Gréfico 7. Residencia - estrato - programas.

Los datos muestran que en todos los programas prevalece mayoria de docentes
residiendo fuera del municipio de Facatativa siendo predominante el estrato 3 en todos los

programas.
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De acuerdo a la antigiedad que presentan los programas en la Universidad de

Cundinamarca — extension Facatativa, es consecuente con la continuidad en la contratacién

de los docentes.
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Otro trabajo

34,00%
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66,00%

Gréfico 9. Transversalidad.
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Gréfico 10. Transversalidad por programas.

Los datos muestran que en todos los programas hay docentes que trabajan paralelamente
en otras instituciones educativas, siendo el programa de ingenieria agronémica en el que en

su mayoria laboran solamente en la Universidad de Cundinamarca.
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12,00%

4,00%
M Hora Catedra
M Medio Tiempo

M Tiempo Completo

84,00%
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Gréficol2. Tipo de contratacion por programa.

El tipo de contratacion predominante en la Universidad Cundinamarca - Extension
Facatativa es tiempo completo en 84% entre todos los programas académicos. Se destaca
gue en Administracién de Empresas en Ingenieria Agrondémica no se tiene contratacion de

medio tiempo.
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Nivel de satisfaccion laboral de los docentes de la UdeC

Satisfaccion laboral docentes UdeC

1%

M Baja

M Moderada

96%

Gréfico 13. Nivel de satisfaccion laboral docentes UdeC.

Los resultados arrojados permiten evidenciar, que la satisfaccion laboral general de los
docentes de la Universidad de Cundinamarca — extension Facatativa, no presentan un nivel

elevado.
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Grafico 14. Nivel de satisfaccion laboral por programas.

El 100% de la muestra de docentes, de los programas de administracion de empresas,
ingenieria agrondmica e ingenieria de sistemas presento satisfaccion laboral baja, mientras
que contaduria, ingenieria ambiental y psicologia presento 4,76%, 5,88% y 13,33% de

satisfaccion laboral moderada respectivamente.
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Nivel de satisfaccion laboral por factores en los docentes de la UdeC

Factor Extrinseco
66,67% 66,67%

52,94%

48,00% 48,00%
41,18%

M Moderada
M Baja
M Alta
5,88%
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de Empresas Publica Agrondmica Sistemas Ambiental
Programa
Grafico 15. Factor extrinseco.
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Gréfico 16. Factor intrinseco.

En las graficas 2 y 2.1, se puede apreciar la diferencia que hay de satisfaccion laboral
entre los docentes de los seis (6) programas de la UdeC, ya que el factor extrinseco refiere
porcentajes de satisfaccion alta en cuatro (4) programas, a diferenciar del factor intrinseco,

solo el 20,82% manifiesta satisfaccién moderada, estando el restante en bajo.
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Nivel de satisfaccion laboral por dimensiones en los docentes de la UdeC

Tarea

70,00%
66,67% 66,67% 64,71%

M Alta
M Baja
M Moderada
Administracicn Contaduria Ingenieria Psicologia Ingenieria de Ingenieria
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Gréfico 17. Dimension de tarea.
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de Empresas Publica Agrondmica Sistermas Ambiental
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Gréfico 18. Dimension de socio-organizativa.

El grafico 3 y 3.1 hacen referencia al factor extrinseco donde la dimension de tarea,

revela que el programa con nivel méas bajo es psicologia a diferencia de los 5 programas
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restantes generaron una similitud moderada. En cuanto a la dimensidn socio-organizativa el
programa de psicologia e ingenieria de sistemas expone un nivel moderado de satisfaccion

por la comunicacion e integracion.

Motivacion
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80,00%

72,00% 73,33%
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28,00% 29,41% mBaja
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de Empresas Publica Agrondmica Sistemas Ambiental
Programa

Gréfico 19. Dimensién de motivacion.
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Gréfico 20. Dimension de autorrealizacion.
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El grafico 3.2 y 3.3 hacen referencia al factor intrinseco, donde la dimension de
motivacion se presenta con méas del 50% en todos los programas, con desgano e
incertidumbre frente a la ejecucion de su desempefio laboral. Igualmente en la
autorrealizacion, el sentido de logro y vocacion se encuentra con un porcentaje inferior a

43% moderado.

Nivel de satisfaccion laboral por facetas en los docentes de la UdeC

Jornada Laboral
80,00%
72,00%
66,67%
60,00%
50,00% 50,00% 52,94%
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Gréfico 21. Faceta de jornada laboral.
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Gréfico 22. Faceta de ambiente laboral.
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De acuerdo a la actitud de los docentes frente al espacio y ambiente laboral el programa
de psicologia presenta una insatisfaccion relevante en comparacion con los otros

programas.

Comunicacion

80,00%
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Grafico 23. Faceta de comunicacion.
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Gréfico 24. Faceta de integracion.
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En la faceta de comunicacion se hace evidente que el programa de psicologia es el méas
satisfecho de los programas, presentando un 80% moderado y 13.33% alto. Mientras que en

la integracion los programas presentan similitud de insatisfaccion con porcentajes altos.

Desgano
83,33%
73,33% 70,00% 70,59%
60,00% 57,14%
36,00% 38,10% mAlta
30,00%
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Gréfico 25. Faceta de desgano.
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Grafico 26. Faceta de incertidumbre.
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En la dimensién de motivacion se hace relevante que los programas en general se
encuentran puntuando con méas de51% en la faceta de desgano e incertidumbre, donde esta

indica que los docentes se sienten inseguros y aburridos frente a su ejercicio dentro de la

institucion.
Sentido de logro
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Graéfico 27. Faceta de sentido de logro.
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Gréfico 28. Faceta de vocacion
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En la dimensidn de autorrealizacion, los programas expusieron nivel bajo de sentido de
logro, siendo psicologia el Unico en presentar 13.33% de satisfaccion, mientras que en

vocacion obtuvo el nivel bajo con el 100%
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Discusion

Este proyecto pretendio determinar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de la
Universidad de Cundinamarca- Extension Facatativa, para tal resultado en primer lugar, se
limitd conceptualmente el significado de satisfaccion laboral, comprendida como la actitud
positiva en respuesta a las condiciones de trabajo que presente el trabajador, a partir de las
necesidades y aspiraciones de este y de la realidad vivida en el contexto laboral.
Posteriormente, se elabordé la conformacién de la satisfaccién por medio de los factores, ya
que la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o placentero de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto en el que precisamente ocurren las
eventualidades, tales como el tipo de contrato laboral, con las caracteristicas de la labor
que se desempefia, en el desarrollo eficiente de su actividad y con ello el correcto
funcionamiento de la organizacion, con lo anterior se da respuesta a la pregunta de
investigacion, donde es de aclarar que los factores tienen relacion directa con la satisfaccion

laboral de los docentes de la Universidad de Cundinamarca .- extensién Facatativa.

Es de aclarar que, en el transcurso del cumplimiento de los objetivos se presentaron
algunas limitaciones, las cuales no estaban contempladas y generaron impacto, tales como;
los horarios de los docentes para poder hacer contacto y aplicar la Escala, razén por la cual
esta tuvo que ser aplicada docente por docente en las instalaciones de la Universidad, es
decir, se empled mas tiempo del estimado. Como también, en la fase de recopilacion de
informacién en las Universidades de Facatativa, exigian muchos requisitos para brindar
informacidn sobre estudios direccionados a indagar la satisfaccion laboral de los docentes

en sus instituciones, de las cuales no hay hasta el momento.
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Ahora bien, al llevar a cabo la revision a investigaciones sobre satisfaccion laboral de los
docentes a nivel general, se identificdé que la mayoria de estos utilizaron la teoria de
Herzberg, ya que es la que mejor se ajusta a las necesidades laborales, dividiendo los
estudios en estadios, tales como, cargo de los docentes, satisfaccion laboral y profesional
del profesorado, satisfaccion laboral de los docentes en comparacion con otras profesiones,
en comparacion con otras caracteristicas sociodemograficas, con aspectos particulares del
sitio de trabajo, entre otras variables. (Thompson, 2008). Como también otro tipo de
investigaciones estan enfocadas en encontrar las causas de la satisfaccion laboral en la
poblacion basandose en los aspectos propios de su trabajo y sus experiencias, (Linares &
Gutiérrez, 2010). También se encuentran otros estudios encaminados a analizar las
consecuencias de la satisfaccion y la insatisfaccion, midiendo las variables de abandono o
permanencia en el cargo, (Blackburn & Robinson, 2008). Y en el caso de Espafia han
evaluado la influencia del estrés como factor de la satisfaccion laboral, mostrando que es un

factor predisponente al abandono de cargo, (Adera & Bullock, 2010).

Después de esto, se encuentra que en Colombia no hay investigaciones afines con la
poblacién del presente estudio a nivel universitario, mas si hay investigaciones enfocadas a
la satisfaccion laboral con otras poblaciones, tales como los del area administrativa de las
universidades, el personal de seguridad, aseo y docentes en instituciones de educacion

media direccionados al sindrome de Burnout.

Ya después de la recopilaciéon de informacidn, se lograron identificar datos relevantes,
tales como, que el programa de Psicologia experimenta un mayor nivel de satisfaccion

laboral en comparacién con los otros programas, enfocada dicha satisfaccion en la
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dimension socio-organizativa, haciendo énfasis en la Comunicacion y las relaciones

humanas, referenciando el clima laboral, la participacion, integracion y cohesién grupal.

Es asi como, los resultados registran mayor satisfaccion extrinseca, 1o que da a entender
qué la motivacion y la autorrealizacion en los docentes de la Universidad de Cundinamarca
— extension Facatativa presenta déficit. En cuanto a lo anterior, haciendo un paralelo con la
teoria, se puede decir que no hubo significativas diferencias entre programas de la
extension Facatativa, ya que se encuentran dentro de un rango que se puede relacionar entre
ellos, con respecto a las dimensiones de los factores de la satisfaccion laboral de los
docentes. Entonces, Herzberg afirma que la satisfaccion laboral es un aspecto que esta
directamente encadenada con el desempefio superior sélo si no hay factores insatisfactorios

presentes.

Adicionalmente a los datos recolectados de la escala ESLA, se tomaron los datos
sociodemograficos la poblacion para realizar un contraste, mostrando variables

significativas que influyen en la satisfaccion laboral de los docentes.

Asi mismo, la variable de nivel académico fue contrastada con la edad de los docentes,
donde se evidencia que los programas de Administracion de Empresas y Contaduria
Publica en el mismo rango de edad (31 — 40), son los Gnicos que presentan docentes con
titulacion de pregrado y doctorado, mientras que los programas restantes cuentan con
docentes con titulacion de especializacion y maestria. Los programas cumplieron con la
totalidad de los rangos de edad  propuestos en la recoleccion de los datos
sociodemogréaficos entre 20 a 70 afos, a excepcion de psicologia e ingenieria agronomica

que cuentan con docentes de 20 a 50 afios de edad.
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Llegados a este punto, el 63% de la poblacion revelo que no se encuentra estudiando
actualmente, pero cabe aclarar que los programas de administracion de empresas Yy
contaduria publica cuentan con EL 55.05% participacion activa de docentes que si estudian

actualmente.

El proceso de formacion del docente se encuentra concentrado entre los 31 y 40 afios de
edad, es por ello que se puede concluir que después de los 40 afos, el nivel académico
promedio de los docentes es de especializacion y maestria, teniendo mayor concentracion
en Administracién de empresas y contaduria publica.

Las estadisticas mostraron que la mitad de la poblacidon se encuentra en estado civil
casado, liderado por contaduria publica, en estado civil separado se encuentra
administracion de empresas con el 50% de su poblacion siendo este quien marco mayor

tendencia.

Se revel6 que la mayoria de la poblacion reside fuera del municipio de Facatativa y se

encuentran en estrato socioeconémico 3.

De acuerdo a la antigiedad que presentan los programas en la Universidad de
Cundinamarca — extension Facatativa, es consecuente con la antigiiedad y continuidad en la
contratacion de los docentes, exceptuando ingenieria agronémica que no presenta

interrupcién de la contratacion.

Cuando se valida la transversalidad de trabajo de los docentes en otras instituciones
educativas de formacion superior, se identifica que el rango de edad esté entre los 41 y 50
afios de edad, destacandose los programas de Administracion de empresas, Contaduria

Publica y Psicologia obteniendo el 38.24% del total de docentes concentrados en la edad de
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trabajos alternativos, mientras que el 40% de los docentes que mantienen exclusividad con
la Universidad Cundinamarca se encuentran en edad de 31 a 45 afios.

De acuerdo a las modalidades de contratacion de la universidad Cundinamarca —
Extension Facatativa, se destaca que el 84% de los docentes tienen tipo de contrato de
tiempo completo. Con respecto a la contratacion de hora Catedra, se puede observar que el
42.58% de éstas contrataciones estan concentradas en los programas de Contaduria Publica
e Ingenieria Ambiental Bajo esa linea de pensamiento la relacion entre los factores y
satisfaccidn se torna importante dentro del funcionamiento de la Institucion educativa tanto
en el desemperio y la productividad del mismo, al depender directamente del cumplimiento
de estas se generaria una satisfaccion positiva; méas alla del salario como contraprestacion
del trabajo, es necesario garantizar al trabajador su estabilidad con una vinculacién laboral
que ofrezca motivacion.

De acuerdo a lo mencionado se puede indicar que existen factores psicologicos en los
cuales hace que el trabajador, en este caso los docentes de la universidad Cundinamarca —
Extensién Facatativa, tengan calidad y mejor desempefio laboral. Para la obtencion de ésto,
es importante considerar la jornada, laboral, el am biente de trabajo, la comunicacion, la

integracion, el desgano, la incertidumbre, el sentido del logro y vocacion
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Recomendaciones

Como se determind en esta investigacion, la satisfaccion tanto extrinseca como la
intrinseca ejercen una influencia significativa en el desempefio laboral de los docentes,
debe ejercerse un plan de intervencion frente a dicha problemética que se presenta en la
Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativa. Siendo la satisfaccion de los
empleados un objetivo que no debe olvidar las organizaciones cuando contrata a sus
trabajadores, pues segun el tipo de vinculacién que emplee tendré a un trabajador que se

encuentra a gusto con su empleo y un rendimiento positivo.

Dentro de la satisfaccion intrinseca se identifica que la edad en la cual se encuentra una
mayor necesidad en los docentes por mejorar su nivel académico, es importante que la
Universidad Cundinamarca fomente el desarrollo académico teniendo participacion activa
en programas propios de la universidad o convenios con otras instituciones que faciliten al

docente su avance individual.

Trabajar en el fortalecimiento de la autoestima de los docentes encaminada a la
importancia en resaltar sus capacidades para llevar a cabo proyectos, generando

expectativas de trabajo por medio del desarrollo de estilos de liderazgo.

Dentro de los factores de satisfaccion extrinseca se puede referir que el bienestar del
docente puede tener una mejora significativa con la dependencia de bienestar universitario
que ya se tiene en la Universidad Cundinamarca — Extension Facatativa, el cual tiene varios
programas enfocados principalmente a los estudiantes. Seria importante poder desarrollar

programas de bienestar enfocada la comunidad docente de todos los programas académicos.
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Al hablarse de baja satisfaccion se hace referencia a un déficit en la motivacion, lo que
consecuentemente afectara los resultados de la productividad, afectando directamente
aspectos tales como la implementacion adecuada de materiales por parte de la Universidad,
organizacion de acuerdo con la preparacion académica del docente con las materias

asignadas y el reconocimiento social

Ya identificadas algunas insatisfacciones es necesario intentar corregirlas, ya que el
hecho de ser una institucion de educacidn superior, requiere unas demandas contextuales
especificas, y esta debe garantizar las herramientas para que su grupo de trabajo pueda
afrontar las variables que se evidenciaron en el resultado de la investigacion, propiciando
estrategias y alternativas tales como, proponer metas y objetivos institucionales en las
cuales todos los docentes hagan participacion, dando la oportunidad de exponer sus
capacidades frente a su profesion y la institucion, de esta manera se propiciaria integracion,
comunicacion asertiva y claridad en la organizacion, dando respuesta a la carencia
evidenciada del clima laboral por medio de la interaccion y cordialidad. Al momento de
otorgarle responsabilidades a los docentes y a su vez autonomia para su desarrollo se
llevara a cabo un enriquecimiento del trabajo mejorando asi la calidad de este, ya que se

generaria compromiso y adherencia con los objetivos.

Teniendo en cuenta la exigencia que demanda la labor docente en su dinamica en clase,
se deberian albergar estrategias de variedad y motivantes para ellos, es decir, en la
dindmica directiva donde se lleve a cabo el reconocimiento y estrategias para su labor diaria
donde se contribuya a resultados favorables. Teniendo en cuenta que si los directivos estan
atentos a reconocer el esfuerzo y los resultados sobresalientes, generaran motivacién en los

docentes.
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Seria importante tomar la totalidad de la poblacion Udecina, con el fin de poder
contrastar los resultados e implementar un disefio de plan de intervencion con su debido

seguimiento.

Es importante reconocer que existen limitaciones tanto de tiempo como de recursos. Aun
asi, se considera una guia alternativa para futuros estudios e implementar un enfoque mixto
que permita integrar la perspectiva individual de los docentes y enriquecer los resultados,
llevando a cabo la implementacion de una entrevista estructurada de manera individual para

indagar en detalle que pueden ser significativos en los resultados de la investigacion.

Teniendo en cuenta que a nivel municipal hay seis instituciones educativas formadores
de profesionales, en la cuales ninguna ha implementado en su plan de Bienestar
universitario programas o estrategias donde vinculen directamente a los docentes, por ende

este seria el primer estudio en Facatativa enfocado al bienestar de esta poblacion especifica.
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Anexos

Apéndice I. Formato de datos sociodemograficos.

UNIVERSIDAD DE
CUNDINAMARCA

) UpeC

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD DE
CUNDINAMARCA - EXTENSION FACATATIVA

Género: FDMD Programa:

Edad: 2030 [ ] 3140 [] 4150 [] s160 [] 6170 []
Nivel académico:  Pregrado [ | Especializacion [ | Maestria [ ] Doctorado [ ]
Estudia actualmente: SI D NO D

Estado Civil: soltero | | Casado [ | Separado [ ] Viudo [ ]

Lugar de residencia: Facatativa | | Fuerade Facatativd | |

Personasacarge: 12 | ] 25 [ ] Masdes [

Estrato: t[12()3 34 s O
Semestres de antigiiedad trabajando en la UdeC: Consecutivos SI D NO D
Trabaja transversaimente en otra Universal: St D NO D

Tipo de contratacién: Horacatedra [ | Mediotiempo [ | Tiempo completo [ ]
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Apéndice Il. ESLA

Escala de satisfaccion laboral para docentes

A continuacién se enumera una serie de afirmaciones, elija la que mejor refleje su situacién laboral
y ¢l ambiente donde trabaja. Para ello indique alguna de las siguientes opciones:

FA Fuerte acuerdo A Acuerdo N Neutro D Desacuerdo FD Fuerte desacuerdo

FA|A [N |D FD

1. | Lajornada laboral es tan extensa que no me permite
dedicarme a otra cosa.

2. | Pienso que me sentiria mejor trabajando en un lugar més
iluminado.

3. | Frecuentemente los superiores transmiten mensajes
confradictorios.

4. | Gozo de la libertad suficiente para decidir como realizar mi
trabajo.

5. | Se comunican claramente las reglas y planes de trabajo.

6. | Mi tarea se ha ransformado en una actividad rutinaria.

7. | Creo que a través de este trabajo puedo ver concretadas mis

metas personales.

8. | Dispongo del tiempo necesario para realizar pausas durante
mi trabajo.

9. | La institucion nos informa constantemente acerca de los
riesgos laborales.

10. | Lo @inico que hago es obedecer 6rdenes.

11. | Me siento integrado y aceptado por la institucién.

12. | Mi trabajo es lo suficientemente variado y flexible.

13. | Se me ha brindado toda Ia informacién necesaria para
realizar adecuadamente mi tarea.

14. | Siento que mi jornada de trabajo es excesiva

15, | Tengo pleno conocimiento de lo que la institucién espera de
mi trabajo.

16. | Me resulta gratificante compartir las tareas con otros
profesionales.

17. | Los superiores manifiestan interés en mi desempeiio.

18. | Siempre supe que mi verdadera profesion era ensefiar.

19. | La institucién intenta satisfacer las necesidades de todos por

igual.

20. | No tengo suficiente tiempo para descansar entre los
periodos de clase.

21. | El ambiente donde trabajo no me permite desarrollar a
pleno mis habilidades.

22. | Lo anico que espero de mi trabajo es alcanzar una situacién
econdmica estable.

23. | Me siento un poco inseguro con respecto a las actividades
que debo realizar.

24, | Me interesa producir constantemente ideas nuevas y
productivas.

25. | Los directivos no estin preparados para delegar funciones.
26. | Mi lugar de trabajo tiene una ventilacién adecuada.

27. | No me siento acompaiiado por la institucién cuando surgen
inconvenientes laborales.

Suelo aburrirme cuando estoy dictando clases.

Siento que mi tarea me permite obtener importantes logros.
La direccién anima a los docentes a participar de las
actividades escolares.

31. | Si tuviera que elegir nuevamente mi profesion me gustaria
que estuviera relacionada con la docencia.

32. | Muchas veces no estoy seguro si cumplo con las

ivas de la mstitucion.

g
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Apéndice I1l. Autorizacion ESLA
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£ prestader do sanicies miiles 15
Comeal SA. Conucscondicionss y
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Apéndice V. Consentimiento informado.

|

!5 UNIVERSIDAD DE CUNDINAMARCA

! -
UbDE C ;i PROGRAMA DE PSICOLOGIA

CNINTRSIRAD 1 ||
CUSDISANMABCS ||
i

| CONSENTIMIENTQ INFORMADQ

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
UNIVERSIDAD DE CUNDINAMARCA — EXTENSION FACATATIVA

Este consentimiento informado es dirigido a usted, en su calidad de docente de la
Universidad de Cundinamarca — Extension Facatativd, usted fue seleccionado de manera
aleatoria para el muestreo. Las psicélogas en formacion, Leidy Liliana Arévalo Cerdn y
Leidy Alejandra Gil Montafia, bajo el asesoramiento del Psic6logo Miguel Arturo Mora
Tolosa, le hacen la invitacion voluntaria para que sea participe en el desarrollo de este
proyecto. A continuacion se explicard cual es el objetivo de su valiosa participacion, puede
que a medida que se vaya leyendo este consentimiento surjan dudas, preguntas o
inconformidades, estas seran resueltas de manera clara e inmediata por alguna de las
profesionales en formacion, quienes llevaran a cabo el cumplimento de los principios del
Codigo Deontoldgico y Bioético del psicologo, Ley 1090 de 2006.

Este proyecto tiene como objetivo principal realizar una identificacién del nivel de
satisfaccion en el grupo docente que labore en la sede de Facatativé de la Universidad de
Cundinamarca, que permita develar las caracteristicas socio demograficas sobresalientes y
que poseen cierto efecto o repercusion en la misma.

Para el éptimo desarrollo de este proyecto, se le solicita resolver una encuesta que se le
presentard, la cual tiene como finalidad, conocer cudles son sus -caracteristicas
sociodemograficas (edad, estado civil, escolaridad, entre otras.) Dicha Encuesta va adjunta
a la Escala de Satisfaccion Laboral para Docentes (ESLA) tipo Likert, sus resultados seran
sujetos a una teoria que haran sustento a la investigacion.

Si en algin momento del ejercicio usted desea retirarse y no continuar, estd en todo el
derecho de hacerlo, antes de desistir debe informar a las estudiantes. Al usted firmar.
significa que leyd el consentimiento, comprendié y acepto las condiciones del ejercicio.

1.

2
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22.

23,

25,

26.

27

28.

29.

30.

31.

Se garantiza total confidencialidad de los datos proporcionados.
iMuchas gracias por su colaboracion!
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