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RESUMEN 

La investigación identificó, como los regímenes laborales para docentes 

ordinarios de la universidad pública influyen sobre su calidad de vida. Para lo cual se 

analizaron 7 dimensiones que corresponden a la calidad de vida de los docentes 

universitarios de la Universidad Nacional del Altiplano, para lo cual se usó la correlación 

de Spearman, previamente validado por el alfa de Cronbach y el estadístico Chi cuadrado. 

De las cuales, del total de docentes encuestados, señalaron que, dentro de las dimensiones 

mencionadas, la mayoría de ellos no se encontraban satisfechos, esto indica que su calidad 

de vida como docentes universitarios no es la mejor. Sin embargo, los regímenes laborales 

solo son una de las razones del estado actual de la calidad de vida de los docentes, pero 

al relacionarlos el régimen laboral y la calidad de vida. Encontramos que los regímenes 

laborales influyen de manera negativa en el soporte institucional, la seguridad de vida en 

el trabajo, integración al puesto de trabajo y la satisfacción por el trabajo; por otra parte, 

en las dimensiones de bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal de los 

trabajadores y administración del tiempo libre, los regímenes laborales influyen 

positivamente. Es así que los desafíos futuros de la docencia universitaria están 

compuestos en gran medida por las mejoras de las condiciones en los regímenes laborales; 

pero aún más importante en manos de las autoridades universitarias en la implementación 

de programas destinados a la mejora de aspectos esenciales. 

Palabras clave: Calidad de vida, correlación, docencia universitaria, regímenes 

laborales, relación. 
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ABSTRACT 

The research identified how the work regimes for ordinary public university 

teachers influence their quality of life. For which 5 dimensions that correspond to the 

quality of life of university professors at the National University of the Altiplano were 

analyzed, for which the Spearman correlation was used, previously validated by 

Cronbach's alpha and the Chi square statistic. Of which, of the total number of teachers 

surveyed, they indicated that, within the dimensions mentioned, the majority of them 

were not satisfied, this indicates that their quality of life as university teachers is not the 

best. However, labor regimes are only one of the reasons for the current state of teachers' 

quality of life, but they are related. Finding that labor regimes negatively influence 

institutional support, life safety at work, and job satisfaction; On the other hand, in the 

dimensions of well-being achieved through work, personal development of workers and 

management of free time, labor regimes have a positive influence. Thus, the future 

challenges of university teaching are largely composed of improvements in conditions in 

labor regimes; but even more important in the hands of the university authorities and the 

implementation of programs aimed at improving essential. 

Keywords: Labor regimes, quality of life, university teaching, relationship, 

correlation.  
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INTRODUCCIÓN 

En el Perú, uno de los sectores más importantes para la sociedad y el gobierno es 

el sector educativo. En este documento se presenta un énfasis especial en la educación 

superior, y dentro de ella nos enfocamos en la docencia universitaria, tratando los 

regímenes laborales y como estos influyen en la calidad de vida de los docentes 

universitarios. 

En el Perú el régimen laboral privado implementado en el sector púbico no 

produjo los resultados esperados de eficiencia y competitividad atribuidos al sector 

privado. Esto ocasionó que este régimen no se implemente en las universidades públicas 

del país, puesto que se temía que se modifique los pequeños logros alcanzados. Sin 

embargo los regímenes laborales actuales de la docencia universitaria tampoco 

demuestran mucho avance en la mejora de la calidad de vida o desempeño de los docentes 

(Martínez, 2021). 

Por ello la investigación, tiene como objetivo, identificar cómo influyen los 

regímenes laborales para docentes ordinarios de la universidad pública, sobre su calidad 

de vida. Por lo que se analizó cada régimen laboral y como es que cada uno de ellos tiene 

influencia sobre la calidad de vida de los docentes; mientras que la calidad de vida fue 

establecida tomando en cuenta indicadores como: soporte institucional, seguridad en el 

trabajo, integración al puesto de trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar logrado a 

través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y administración del tiempo libre del 

docente universitario.  

En el capítulo I, se expone el marco teórico, marco conceptual y los antecedentes; 

en el capítulo II, la identificación del problema, enunciado del problema, justificación, 

objetivos e Hipótesis; en el capítulo III, ámbito o lugar de estudio, población, muestra y 

métodos de la investigación; en el capítulo IV, los resultados, discusión y el contraste de 

las hipótesis; por último, se encuentran las conclusiones y recomendaciones.  
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CAPÍTULO I 

1REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1 Marco Teórico 

1.1.1 Régimen laboral en el Perú 

El servicio civil engloba a todas las personas que trabajan en el estado, 

para lograr una administración pública profesional eficaz al servicio de la 

ciudadanía, debe contarse con una carrera L2 que permita atraer y retener el 

talento humano (Lobato, 2017). Actualmente existen 15 regímenes laborales en 

las entidades del estado, lo que conlleva un desorden en la administración pública 

en la medida que cada régimen implica distintos derechos y deberes para los 

servidores públicos (SERVIR, 2012). 

La carrera administrativa en el Perú es un conjunto de principios, normas 

y procesos que regulan el ingreso, los derechos y deberes de los servidores 

públicos que, con carácter estable, prestan servicios de naturaleza permanente en 

la administración pública; su objetivo, es contratar a personal idóneo, garantizar 

su permanencia y desarrollo sobre la base de méritos y calificaciones en el 

desempleo de sus funciones y dentro de una estructura uniforme de grupos 

ocupacionales y de niveles. (Calli Vilca, 2022) 

Lo cual también se puede entender cómo, que se busca brindar al servidor 

público, de una buena calidad de vida en el trabajo. 

De acuerdo a SERVIR (2012) los principios de la carrera administrativa 

son permanentes y se basa en los principios de: 

• Igualdad de oportunidades: las posibilidades de desarrollo y las condiciones 

son diseñadas de forma general e impersonal. 

• Estabilidad: el cese procede únicamente por causales expresas en la ley- 

• Garantía del nivel adquirido: reconocimiento formal del nivel alcanzado por 

un servidor. 

• Retribución justa y equitativa: regulada por un sistema único homologado 

que reconoce la compensación adecuada bajo los principios de equidad y 

justicia, según el nivel de la carrera en que se encuentra el servidor. 
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1.1.2 Ley Universitaria N°30220 

La universidad es una comunidad académica orientada a la investigación 

y docencia, que brinda formación humanista, científica y tecnológica con una 

clara conciencia de nuestro país como realidad multicultural (Ministerio de 

Educación [MINEDU], 2014). La educación como derecho fundamental y 

servicio público esencial. Integrada por docentes, estudiantes y graduados. 

Participan los representantes promotores, de acuerdo a ley. Las universidades son 

públicas o privadas.  

La ley también establece que, la universidad tiene como fines: preservar, 

acrecentar y transmitir de modo permanente la herencia científica, tecnológica, 

cultural y artística de la humanidad (Lobato, 2017). Formar profesionales íntegros 

con responsabilidad social, promover la investigación científica, tecnológica y 

humanística la creación intelectual y artística, difundir el conocimiento universal 

en beneficio de la humanidad. 

A. Situación de los Docentes Universitarios 

Los docentes son un factor de calidad según la ley universitaria, 

por lo que exige el incremento de docentes con doctorado a tiempo 

completo. Además de tener como mínimo el grado de maestro para el 

ingreso a la docencia universitaria. 

• Existen tres categorías dentro de los regímenes laborales del docente 

universitario, los cuales son: 

• Docentes Ordinarios: Los cuales están conformados por los docentes 

principales, docentes asociados y docentes auxiliares de las 

universidades. 

• Docentes Extraordinarios: Los cuales están conformados por los 

docentes eméritos, docentes honorarios y docentes de similares 

dignidades que señale cada universidad, que no podrán superar el 

10% del número total de docentes que dictan en el respectivo 

semestre. 

• Docentes Contratados: Son aquellos docentes que prestan servicios 

a plazo determinado en los niveles y condiciones que fija el 



6 

respectivo contrato, siendo formulado por cada universidad, acorde 

a sus necesidades laborales y requerimiento de profesionales. 

Teniendo en conocimiento la conformación de los grupos de 

docentes acorde a (Ministerio de Educación, 2014) mediante su 

publicación de la Ley Universitaria No 30220, se tomará de ahora en 

adelante como referencia para esta investigación. La carrera divide a los 

docentes universitarios en tres grupos como los vimos anteriormente, pero 

tengamos en cuenta que no existe jerarquía entre ellos. Los tres grupos de 

docentes son ordinarios, extraordinarios y contratados, como se puede 

apreciar en la tabla siguiente: 

Tabla 1 

División de grupos, niveles y criterios de contratacion docente en 

universidades públicas 

Grupo  Niveles Criterio 

Profesores 

ordinarios 
• Auxiliar (3 años) 

• Asociado (5 años) 

• Principal (7 años) 

Antigüedad y 

grado académico 

Profesores 

extraordinarios 
• Visitante 

• Investigador 

• Honorario 

• Emérito 

A criterio de la 

Universidad 

Profesores 

contratados 

Prestan servicios a plazo 

determinado y bajo 

condiciones predeterminadas 

A criterio de la 

Universidad 

Nota. Servir – GPGRH. 

El ingreso al grupo de profesores ordinarios, el grupo de mayor 

estabilidad laboral se realiza desde la categoría más baja, es decir, auxiliar. 

El ascenso de nivel tiene como requisito el cumplimiento de un número 

específico de años o común mente denominado por criterio de antigüedad 

(SERVIR, 2012). 

Sin embargo, es posible ingresar directamente al máximo nivel, 

profesor principal, si se cuenta con el grado académico de profesional y se 

hace constancia de, al menos, diez años de ejercicio profesional y 

reconocida labor de investigación científica multidisciplinaria (SERVIR, 

2012). 
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1.1.3 Regímenes de Dedicación del Docente Universitario 

Tomando en cuenta la normativa planteada por Ministerio de Educación 

(MINEDU, 2014) mediante la ley universitaria, si se considera el régimen de 

dedicación a la universidad, los profesores ordinarios pueden ser: 

• Docente a Tiempo Parcial: Cuando dedica a las tareas académicas un tiempo 

menor a la jornada legal de trabajo, donde su permanencia es menos de 

cuarenta (40) horas semanales. 

• Docente a Tiempo Completo: Cuando dedican su tiempo y actividad a las 

tareas académicas, donde su permanencia es de cuarenta (40) horas 

semanales, en el horario fijado por la universidad. 

• Docente a Dedicación Exclusiva: Cuando tienen como única actividad 

ordinaria remunerada la que presta a la universidad. Desempeñando 

funciones designadas en la carga laboral. 

Tomando en cuenta la información que nos brinda la (Autoridad Nacional 

del Servicio Civil, 2012) en sus publicaciones y haciendo una comparación 

respectiva se puede observar la existencia de mejoras en cuanto al desarrollo del 

marco normativo que regula este régimen laboral. 

En cuanto compete al Docente Extraordinario se tiene conocimiento al 

respecto de ello acorde al TUO del Estatuto elaborado por la (ESTATUTO 

Universidad Nacional Del Altiplano, 2021) están compuestos por los Docentes 

Eméritos, Honorarios y Visitantes; pueden ejercer la docencia en cualquier nivel 

de la educación superior universitaria. Dándose a conocer con mayor amplitud en 

los siguientes: 

• Docentes Eméritos: Son aquellos que habiendo alcanzado el límite de edad 

en el ejercicio de sus funciones y en reconocimiento a sus méritos 

sobresalientes en la docencia, investigación y producción intelectual son 

designados por Consejo Universitario a propuesta de Consejo de Facultad 

(UNA, 2021). 

• Docentes Honorarios: Son aquellas personas nacionales o extranjeras del 

más alto nivel de producción intelectual, científico o artístico, que no sean 
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miembros de la comunidad universitaria y que se hagan merecedores de esta 

distinción, por sus méritos en el área del conocimiento (UNA, 2021). 

• Docentes Visitantes: Son aquellos que, perteneciendo a otra universidad o 

centro de estudios superiores, o bien a instituciones científicas o técnicas 

nacionales o extranjeras, prestan sus servicios temporalmente en las 

universidades por un sistema de pasantía o intercambio (UNA, 2021). 

Por consiguiente, teniendo conocimiento de las modalidades de la 

organización de la carrera del docente universitario se muestra claramente la 

estructura en cuanto se puede analizar de los párrafos anteriores; cabe resaltar que 

no se está considerando a los docentes contratados debido a que ellos se 

encuentran en el grupo de los docentes ordinarios. 

1.1.4 Carga Laboral del Docente Universitario 

Tomando en cuenta la normativa propuesta por la (Universidad Nacional 

del Altiplano, 2022) mediante el TUO se puede ver la composición y su forma de 

organización y manejo acorde al régimen laboral del docente universitario; 

estando definido y compuesto como podemos observar: 

A. Carga Lectiva 

Se llama carga lectiva a la que es dedicada a las labores propias del 

proceso de enseñanza – aprendizaje, donde la carga lectiva comprende los 

siguientes aspectos: 

• Carga lectiva efectiva del docente; como mínimo diez (10) horas 

semanales. 

• A la preparación de clases le corresponde agregar el 50% de la carga 

lectiva efectiva. 

• Entonces, el total de horas consideradas para la carga lectiva del 

docente, es la suma de los dos (02) numerales anteriores. 

B. Carga no Lectiva 

Se llama carga no lectiva a la que es dedicada a otras labores 

propias de la función del docente universitario, donde el tiempo dedicado 

a la carga no lectiva es la diferencia de cuarenta (40) horas semanales con 
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el tiempo dedicado a la carga lectiva. Está dedicada a labores distintas a la 

enseñanza como: 

• Investigación. 

• Tutoría. 

• Responsabilidad social. 

• Gestión universitaria. 

• Participación en producción de bienes y prestación de servicios. 

• Otras que los reglamentos lo permitan. 

Donde la carga laboral del docente universitario, tanto la lectiva 

como la no lectiva deberá ser presentada de manera escrita al inicio del 

semestre académico, por lo tanto, existe una cierta complejidad en que el 

docente tenga que auto asignarse sus trabajos y responsabilidades 

laborales. 

Teniendo en cuenta el Artículo 235 del TUO de la (ESTATUTO 

Universidad Nacional Del Altiplano, 2021) en cuanto compete a la carga 

laboral de docentes ordinarios a tiempo parcial estos son distribuidos de 

acuerdo a la naturaleza de las escuelas profesionales, dedican no más del 

50% de su carga laboral y el resto a actividades inherentes a la labor 

universitaria. 

1.1.5 Calidad de Vida en el Trabajo 

Dentro del marco contextual de la Calidad de Vida en el Trabajo se 

tomaron en cuenta tres definiciones con referencia a la investigación. Estando en 

conocimiento que en la actualidad se tiene en debate la temática de la seguridad y 

la salud en el trabajo. Por lo tanto, este tema representa en la actualidad un amplio 

campo de investigación. 

Iniciando su definición de este tema según Ivancevich et al. (2011) nos 

dice que: 

“La Calidad de Vida en el trabajo es una filosofía de gestión que 

mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda 

oportunidades de desarrollo y progreso personal”. 
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Para poder tener una mejor conceptualización del tema también se toma a 

la definición de Chiavenato (2000), el cual nos dice que: 

“La calidad de vida en el trabajo (CVT) representa el grado en que 

los miembros de la organización pueden satisfacer sus necesidades 

personales con su actividad en la organización”. 

Finalmente se toma a Garzón (2005) el cual nos muestra otros puntos de 

vista definiendo como se aprecia: 

“La Calidad de Vida en el Trabajo puede tener varios significados, 

pero en los últimos años se ha consolidado como una filosofía de trabajo 

en las organizaciones participativas”. 

Siendo la definición de este autor a diferencia de los otros, este nos 

muestra que la calidad de vida en él trabajo está representada por la constante 

actividad de los integrantes de la organización, estando liderado por los superiores 

desde una perspectiva filosófica que se fue construyendo con el pasar de los años. 

Al ser un concepto que se integra cuando el trabajador, a través del empleo 

y bajo su propia percepción, ve cubiertas las distintas necesidades, acorde al 

modelo de CVT – GOHISALO donde este modelo se apoya en la pirámide de las 

necesidades que es propuesta por Maslow permitiendo el mejor desarrollo de 

nuevas teorías e investigar. El modelo CVT-GOHISALO tiene varias dimensiones 

las cuales son: 

• Soporte Institucional para el Trabajo: Representado por los elementos del 

puesto de trabajo que son aportados por la institución como estructura que 

da forma y soporta el empleo (Alejo Manzano, 2008). 

• Seguridad en el Trabajo: Son las características del empleo que se 

relacionan con las condiciones que brindan al trabajador firmeza en su 

relación con la institución (Alejo Manzano, 2008). 

• Integración al Puesto de Trabajo: Inserción del trabajador en el trabajo como 

una de sus partes, en correspondencia (Alejo Manzano, 2008). 

• Satisfacción por el Trabajo: Se entiende como la sensación global de agrado 

o gusto que el trabajador tenga con respecto a su empleo (Alejo Manzano, 
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2008). Incluye indicadores agrupados en los siguientes tipos o sub 

dimensiones. 

• Bienestar Logrado a Través del Trabajo: Este representa al estado 

psicológico de satisfacción de necesidades relacionadas con la manera de 

vivir, incluyendo el disfrute de bienes logrados. 

• Desarrollo Personal del Trabajador: Proceso de incremento de aspectos 

personales en relación a actividad laboral, el cual se valora junto a las demás 

dimensiones.  

• Administración del tiempo libre: Definido como la forma en que se disfruta 

de la vida en el horario que no se realizan actividades laborales. Evalúa los 

sub dimensiones que se relacionan a los indicadores.  

De acuerdo a lo propuesto por CVT – GOHISALO mediante el 

cuestionario elaborado por González et al. (2010), en el Instituto de investigación 

en salud ocupacional de México. El cual apunta a la evaluación de la apreciación 

que el empleado tiene frente a la calidad de vida lograda a través de su trabajo por 

medio de 7 dimensiones y 30 sub dimensiones, por medio de 74 ítems. 

Se desarrolla la parte teórica y conceptual, desde un enfoque de actualidad 

y cambios que son generados por la modernización de los entornos sociales y 

laborales como nos indica (Obregon, 2018) por lo tanto este nuevo concepto 

teórico estará generando impacto en el campo de la investigación. 

1.2 Antecedentes 

1.2.1 Internacionales 

En el ámbito internacional se tiene el artículo de Huerta et al. (2011) 

plantea la hipótesis de “Existe una relación positiva y significativa entre la Calidad 

de Vida Laboral y los Resultados Empresariales” la cual fue aceptada y aprobada 

en base a los resultados obtenidos en la investigación aplicando un modelo 

matemático; por último, el estudio revisado posee algunas limitaciones y que se 

presentan como futuras líneas de investigación. 

Contribuyendo a ello Peñarieta et al. (2014) nos indica que la calidad de 

vida del profesional de enfermería en el primer nivel de atención está por debajo 
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de los parámetros de satisfacción (T≤ 40), indicando una vulnerabilidad al riesgo 

de desequilibrio en la calidad de vida en el trabajo. 

De la misma manera en el artículo publicado por Najul (2011) nos dice 

que la calidad de vida es una forma diferente de vida dentro de la organización 

que busca el desarrollo del trabajador que puede resultar beneficioso tanto para la 

organización como para el trabajador y los cuales se pueden reflejar en la 

motivación, evolución y desarrollo del trabajo, menores tasas de ausentismo, 

mayor eficiencia en la organización, de la calidad de su servicios y atención al 

cliente; de manera cualitativa. 

1.2.2 Nacionales 

En el ámbito nacional Loli et al. (2018) nos dicen que existe un alto 

porcentaje de profesionales insatisfechos con la calidad de vida que le brindan sus 

organizaciones, siendo éste, mayor que aquellos que están satisfechos; solo una 

parte menor de los profesionales habrían logrado experimentar satisfacción y 

bienestar físico, psicológico y social en su lugar de trabajo, sin duda con base en 

sus percepciones y valoraciones subjetivas y objetivas. 

Mientras que desde una óptica del servicio civil Martínez (2021) señala 

que la calidad del servicio civil es fundamental para el trabajador y demostraría la 

capacidad del Estado para mejorar indicadores de ciudadanía. De la calidad del 

servicio civil dependen el diseño y formulación de políticas públicas. Además de 

la ejecución de los roles y funciones del estado. Es por ello que en los últimos 

años se ha generado tanto interés en esta materia y se han promovido reformas en 

los países 

De la misma manera Peña et al. (2017) nos dicen que el profesional de 

Enfermería que labora en el servicio de emergencia de un Hospital de Lima 

Metropolitana percibe una calidad de vida en el trabajo media (93,8%), de la 

misma manera que los porcentajes representan al total de los trabajadores. 

Para ello Lobato (2017) determina que la calidad de vida laboral de la 

empresa se encuentra un nivel medio con una media de 2.64 puntos; lo mismo 

sucede con el compromiso organizacional quien alcanza similar nivel con una 

media de 2.57 puntos. Se encontró una correlación positiva moderada entre el 
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soporte institucional para el trabajo, la seguridad en el trabajo, integración al 

puesto de trabajo, la satisfacción por el trabajo con el compromiso organizacional 

de la empresa. 

En la investigación de Cueva (2017) nos hace referencia a la existencia de 

cuatro condiciones encontradas donde la más resaltante está dentro de las 

condiciones no materiales influyentes en la calidad de vida laboral de las 

enfermeras asistenciales destacan el desempeño, los incentivos y las relaciones 

interpersonales. 

Mientras que Castillo (2018) a diferencia de los antecedentes mencionados 

nos dice que el 57% de los encuestados manifiestan que el nivel es regular por lo 

que la calidad de vida profesional es moderada en trabajadores del área de recursos 

Humanos de la Sunat. 

Desde la óptica del logro de aprendizaje, Chirinos (2019) menciona que 

intervienen muchas variables externas al sujeto, como la calidad del maestro, el 

ambiente de clase, la familia, el programa educativo y variables psicológicas o 

internas, como la actitud hacia la asignatura, la inteligencia, la personalidad, el 

autoconcepto del estudiante, la motivación; en suma, el logro de aprendizaje del 

alumno depende de su situación material, social y de cómo es consciente de su 

propio aprendizaje, que debe ser tomado en cuenta en el momento de evaluar su 

nivel de aprendizaje. 

Por su parte Tocto (2019) indica que existe una relación entre el 

desempeño docente y el desarrollo de capacidades en los estudiantes de 

secundaria de la Institución Educativa Parroquial Santa Catalina de la ciudad de 

Juliaca, lo que se refleja en el desarrollo de capacidades, donde el 56% de 

estudiantes posee un logro bueno, incluso en la preservación del medio ambiente, 

en cuanto al desempeño de los docentes se encuentra en un logro previsto con 

predominio en preparación para el aprendizaje de los estudiantes con la mayor 

frecuencia reflejada en un 60%. 

Para Kryshko et al. (2020) el rol de la motivación como estrategia regular 

para el aprendizaje es parte del manejo de la calidad de condiciones dentro de la 

institución educativa e influye de manera positiva en el desarrollo. Por otra parte, 
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se considera la creación de estrategias como parte de la estructura académica, con 

base en la teoría y empleable en el cotidiano.  

Para Nkhukhu et al. (2019) tratan las capacidades académicas desde el 

punto de vista afectivo, como un factor esencial en resultados clave como el 

desempeño laboral y la productividad, y se ha demostrado que tiene la relación 

positiva más fuerte con los comportamientos laborales positivos en comparación 

con el compromiso normativo y el compromiso de continuidad. Si bien algunos 

investigadores han encontrado que las asociaciones entre el compromiso afectivo 

y las variables demográficas eran generalmente bajas o débiles, este estudio no 

encontró asociaciones significativas entre los factores demográficos y el 

compromiso afectivo. 

Según Altamirano (2019) las habilidades innovadoras que pueden ser 

aplicadas, dentro de la convivencia entre docencia y alumnado, influirían 

positivamente en el desarrollo de habilidades y reforzamiento de las mismas. 

Aplicando un enfoque cuantitativo, con la aplicación de encuesta, para docentes 

y estudiantes. El autor propone el diseño de una guía didáctica de estrategias 

metacognitivas para lecturas dinámicas, enlazadas al desarrollo de habilidades 

conjuntas. 

Garifullina et al. (2019) demostraron el importante valor de la formación 

multicultural de jóvenes docentes para trabajar en un entorno multicultural, 

concluyendo que en la sociedad moderna no basta con la educación preescolar 

calificada. Sino de especialistas, se necesita personal docente cualificado y con 

formación en el ámbito de la formación multicultural, auto desarrollado, con 

orientación a los valores espirituales, así como la búsqueda de nuevos métodos de 

trabajo en el ámbito educativo. 

Por su parte Broadbent y Poon (2015) mencionan que las estrategias de 

aprendizaje relacionadas a la gestión del tiempo, metacognición, pensamiento 

crítico y regulación del esfuerzo tenían correlaciones positivas significativas con 

el éxito académico en entornos en línea, aunque estos tamaños de efecto fueron 

menores que los encontrados en el aula tradicional. 
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Hasta la fecha de sustentación de la presente tesis, no se encontró más 

trabajos relacionados con el tema desarrollado, siendo aprobado por los jurados 

de tesis. 

.  
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CAPÍTULO II 

2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Identificación del problema 

Las universidades públicas en el Perú y en la región de Puno, tienen como misión 

fundamental desarrollar conocimiento científico, tecnológico y humanístico para formar 

profesionales de excelencia académica y elaborar alternativas integrales a los problemas 

prioritarios del país y la región Puno (Gutierrez, 2010). 

En la investigación se tomó como lugar de estudio a la Universidad Nacional del 

Altiplano, puesto que tiene una amplia trayectoria institucional, y ha pasado por diferentes 

periodos de la historia, los cuales la han posicionado como la principal casa de estudios 

superior de la región de Puno, y una de las más importantes del sur del país, estando 

dentro de las 15 mejores universidades del país. Por lo cual es un referente de la 

problemática a la cual se enfrenta la docencia universitaria de las universidades públicas 

en todo el país y en especial en la región Puno. Puesto que, se enfrentan a diferentes retos 

académicos, uno de ellos en especial, es el tratamiento de los regímenes laborales, que 

rigen las condiciones laborales de los docentes ordinarios, lo que concuerda con lo 

encontrado por (Cueva, 2017), en cuanto a la calidad de vida de trabajadores. 

La docencia universitaria, actualmente atraviesa una serie de reformas, que tienen 

que ver, no solamente con el nivel de salarios que reciben los docentes, sino con aspectos 

funcionales dentro de la ley universitaria, tales como la carga laboral, la labor de 

investigación, tutoría, asesoría de tesis de investigación, y demás funciones que cumplen 

los docentes universitarios (Ministerio de Educación, 2014).  

Muchas veces la población docente ha mostrado su disconformidad con las 

reformas laborales que el gobierno ha emprendido, las cuales afectarían la calidad de vida 

de los docentes. Puesto que estas reformas no toman en cuenta soporte institucional de 

parte de la universidad hacia sus docentes, así como tampoco existe la implementación 

de seguridad en el trabajo. Esto trae como consecuencia que los docentes no se integren 

al puesto de trabajo, ni sientan satisfacción por el trabajo que realizan, lo que reduce su 

bienestar logrado través del trabajo. Esto hace cuestionar si el desarrollo personal del 

trabajador es bajo, también afecta la administración del tiempo libre del docente 

universitario afectando también su bienestar dentro de su hogar y su entorno familiar y 
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personal. Por lo tanto, nos preguntamos ¿Cómo los actuales regímenes laborales influyen 

en la calidad de vida de los docentes? Además, ¿Qué tipo de relación tiene los regímenes 

y la calidad de vida? ¿Cuál es la magnitud de sus efectos en la calidad de vida? ¿Cuáles 

son los desafíos que la docencia universitaria tendrá en el futuro?  

2.2 Enunciados del problema 

2.2.1 Problema general  

• ¿De qué manera los regímenes laborales de los docentes ordinarios de las 

universidades públicas de la región Puno, influye en su calidad de vida, 

2022? 

2.2.2 Problemas específicos  

• ¿Cuál es la relación entre los regímenes laborales y la calidad de vida de los 

docentes ordinarios de la universidad pública? 

• ¿Cuáles son los efectos que generan los regímenes laborales en las funciones 

de la docencia universitaria? 

• ¿Cuáles son los desafíos a futuro de la docencia universitaria en 

universidades públicas? 

2.3 Justificación 

La investigación surge motivada por la situación que atraviesan las Universidades 

públicas del país y la región Puno, en especial la Universidad Nacional del Altiplano. 

Puesto que enfrenta contantes retos y desafíos, pero a su vez es una puerta de 

especialización para una gran parte de la población que desea salir adelante. 

Uno de los principales retos por los que atraviesa la Universidad, es la plana 

docente con la que cuenta. Desde el punto de vista organizacional al igual que un 

restaurante no puede funcionar sin un cocinero, la universidad no puede cumplir con sus 

funciones de educación superior, sin contar con docentes que sean capaces de brindar un 

buen servicio de enseñanza a los estudiantes. Muchas veces se critica la calidad de 

docentes que se tiene, pero no se critica las condiciones a las que son sometidos, y como 

estas condiciones repercuten en su calidad de vida. 
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En tal sentido, la investigación busca dar a conocer como los regímenes laborales 

actuales bajo los cuales se rigen los niveles remunerativos, así como el grado de funciones 

que deben cumplir los docentes afectan en la calidad de vida de los mismos. Para lo cual, 

la investigación identifica cada régimen y lo relacionara a la calidad de vida de los 

docentes; esto nos ha permitido encontrar diferentes niveles de calidad de vida generados 

por cada régimen laboral en la Universidad Nacional del Altiplano. 

2.4 Objetivos 

2.4.1 Objetivo General 

• Identificar como influyen los regímenes laborales para docentes ordinarios 

de la universidad pública, sobre su calidad de vida. 

2.4.2 Objetivos Específicos 

• Identificar la relación entre los regímenes laborales y la calidad de vida de 

los docentes universitarios. 

• Evaluar los efectos que generan los regímenes laborales en las funciones de 

la docencia universitaria. 

• Establecer los posibles desafíos a futuro de la docencia universitaria en 

universidades públicas. 

2.5 Hipótesis  

2.5.1 Hipótesis general 

• Los regímenes laborales de los docentes ordinarios de la universidad pública 

influyen de manera directa sobre su calidad de vida, repercutiendo en la 

calidad de enseñanza 

2.5.2 Hipótesis específica 

• Los regímenes laborales y la calidad de vida de los docentes ordinarios de 

la universidad pública, están directamente relacionados a través del nivel 

salarios y carga laboral. 

• Los regímenes laborales, afectan las funciones de la docencia universitaria, 

imponiéndoles responsabilidades sin control adecuado sobre las mismas. 
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• Los desafíos futuros de la docencia universitaria en las universidades 

públicas dependerán del progreso que estos evidencien, siendo un primer 

paso, su influencia en el licenciamiento de las universidades 
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CAPÍTULO III 

3MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 Lugar de estudio 

Esta investigación se realizó en la Universidad Nacional del Altiplano, una 

institución académica de renombre ubicada en el distrito, provincia y departamento de 

Puno. Concretamente, se encuentra en la zona de San José, en la dirección Avenida 

Sesquicentenario 1121, donde se concentran las instalaciones principales que albergan 

diversas facultades y servicios fundamentales para el desarrollo educativo y científico de 

la región. 

Además, la universidad cuenta con una unidad administrativa estratégicamente 

posicionada en la Avenida El Sol 570, la cual desempeña un rol crucial en la gestión 

administrativa y operativa de la institución. Esta unidad no solo coordina aspectos 

administrativos internos, sino que también facilita la implementación de proyectos y la 

gestión de recursos, asegurando un funcionamiento eficiente y efectivo en apoyo a las 

metas académicas y de investigación de la universidad. 

Figura 1 

Universidad Nacional del Altiplano Puno 

 

Nota. Revista Institucional de la UNA Puno. 
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Naturaleza jurídica: Art. 3° La UNA- PUNO, es una institución pública de 

educación superior universitaria, integrada por docentes, estudiantes y graduados. Tiene 

personería jurídica de derecho público, con sede en la Ciudad de Puno, República del 

Perú; se rige por las normas establecidas en la Constitución Política del Perú, la Ley 

Universitaria – Ley N° 30220, su Estatuto (Calli Vilca, 2022). 

Figura 2 

Organigrama de la Universidad Nacional del Altiplano 

 

Nota. Revista Institucional de la UNA Puno. 

A. Características ambientales 

La Universidad Nacional del Altiplano está situada en una región 

caracterizada por el clima propio del altiplano, el cual se caracteriza por 

ser seco y frío, con presencia de precipitaciones durante las estaciones de 
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primavera y verano. Además, al estar ubicada en una península dentro de 

la cuenca del lago Titicaca, la universidad se beneficia de los efectos 

termorreguladores de este importante cuerpo de agua. 

B. Características socioeconómicas y culturales 

Socioeconómicamente, la población está compuesta por docentes, 

estudiantes y personal administrativo, compuesta culturalmente por 

descendientes de la cultura Aymara y la cultura Quechua. 

3.2 Población 

La población en estudio está constituida por los docentes ordinarios de la 

Universidad Nacional del Altiplano, los cuales son descritos a continuación. 

Tabla 2 

Docentes ordinarios de la UNA Puno, por área académica 

Área Principal 

(dedicación 

exclusiva) 

Auxiliar 

(tiempo 

completo) 

Asociado 

(tiempo 

parcial) 

Tota

l 

Ingenierías 123 70 3 196 

Biomédicas 38 17 16 71 

Sociales 150 73 3 226 

Total 311 160 22 493 

Nota. Oficina general de remuneraciones – Unidad de remuneraciones. 

En cuanto compete a la Universidad Nacional de Juliaca se tiene en conocimiento 

la inexistencia de docentes en la calidad de ordinarios, debido a los distintos factores 

como los de la reciente convocatoria y su nulidad por problemas de la organización y 

manejo. 

Por consiguiente, para el desarrollo de esta investigación se trabajará con la 

Universidad Nacional del Altiplano de Puno al contar con un amplio tiempo en la carrera 

laboral de la docencia, contando con un número suficiente que permita una mejor 

observación y análisis en la investigación, apelando al criterio de representatividad. 
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3.3 Muestra 

Para esta investigación se utilizará un tipo de muestra probabilística aleatoria 

simple, según lo definido por Carrasco (2019). Este método asegura que cada miembro 

de la población tiene una probabilidad igual e independiente de ser seleccionado para 

formar parte de la muestra. Esta igualdad de probabilidades garantiza que no existe 

predisposición alguna para seleccionar a una persona en lugar de otra, lo que favorece la 

representatividad y la validez estadística de los resultados obtenidos. 

La fórmula para calcular el tamaño de muestra cuando se conoce el tamaño de la 

población es la siguiente (Bernal, 2010): 

𝑛 =
𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

n= tamaño de muestra 

N = tamaño de la población 56 

Z = nivel de confianza, cuando Z al 5% nivel de significancia es 1.96 

P = probabilidad de éxito, o proporción esperada de 50% 

Q = probabilidad de fracaso 50% 

e = precisión (Error máximo admisible en términos de proporción) de 20% 

Desarrollo: 

Primero: se calculó la proporción equivalente de cada tipo de régimen por área 

universitaria, puesto que nuestro interés yace en los regímenes laborales, obteniéndose lo 

siguiente: 
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Tabla 3 

Proporción de docentes por regimen laboral y área académica 

Área Principal 

(dedicación 

exclusiva) 

Auxiliar 

(tiempo 

completo) 

Asociado 

(tiempo 

parcial) 

Ingenierías 40% 44% 14% 

Biomédicas 12% 11% 73% 

Sociales 48% 46% 14% 

Total 100% 100% 100% 

Nota. Oficina general de remuneraciones – unidad de remuneraciones. 

Segundo: se calculó el tamaño de muestra para el total de cada régimen laboral, 

obteniéndose los tamaños de muestra por régimen laboral, los que son multiplicados por 

la proporción antes calculada, para calcular las sub muestras por área académica y 

régimen: 

Tabla 4 

Muestra total y sub muestras de docentes por régimen laboral y área académica 

Área Principal 

(dedicación 

exclusiva) 

Auxiliar 

(tiempo 

completo) 

Asociado 

(tiempo 

parcial) 

Total 

Ingenierías 9 9 2 20 

Biomédicas 3 2 9 13 

Sociales 11 10 2 22 

n total 22 21 12 55 

Nota. Oficina general de remuneraciones – unidad de remuneraciones. 

3.4 Método de investigación 

3.4.1 Diseño de la investigación 

Con un enfoque de investigación cuantitativo; esta investigación es de tipo 

explicativo causal, según Carrasco (2019) porque se encuentran relaciones de 

causa y efecto entre las variables de estudio. los que solo se observan los 

fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos. 

3.4.2 Nivel de investigación  

El nivel es no experimental – Transversal, puesto que no se manipulan las 

variables de estudio, y es transversal porque se usa información de un momento 
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determinado en el tiempo o periodo de investigación con la finalidad de obtención 

y recopilación de información para procesarla. 

3.4.3 Método de investigación 

Usando el método descriptivo y correlacional nos permite describir la 

calidad de vida de los docentes universitarios y como esta se ve afectada por los 

regímenes laborales y relaciona estas dos variables, midiendo el grado de 

influencia que ambos poseen sobre la otra. 

3.4.4 Descripción del ámbito de investigación 

Las unidades objeto de estudio son los docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano, específicamente en el marco de los regímenes laborales a 

los cuales están sujetos los mismos docentes, y como es que este, influye en su 

calidad de vida dentro y fuera de la universidad.  

3.4.5 Operacionalización y validación de variables, indicadores, técnica e 

instrumentos  

La información, en esencia, será obtenida para brindar datos a las variables 

de estudio relacionadas en la investigación, las cuales son: 
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Tabla 5 

Matriz de indicadores 

Variables Indicadores Técnicas e Instrumentos. 

Régimen de 

dedicación de 

los docentes 

Dedicación exclusiva Aplicación de encuestas y 

pruebas no paramétricas Dedicación a tiempo completo 

Dedicación a tiempo parcial 

Calidad de vida 

en el trabajo 

Soporte institucional para el 

trabajo 

Encuestas y aplicación de 

pruebas no paramétricas. 

Correlación de Spearman Seguridad en el trabajo 

Integración al puesto de trabajo 

Satisfacción por el trabajo 

Bienestar logrado a través del 

trabajo 

Desarrollo personal del trabajador 

Administración del tiempo libre 

 

3.5 Descripción de métodos por objetivos específicos  

3.5.1 Identificar la relación entre los regímenes laborales y la calidad de 

vida de los docentes universitarios 

A. Descripción de variables 

Se consideraron las dos variables descritas anteriormente, solo que 

se ahondo más en la variable calidad de vida, por tal motivo, se desarrolló 

un emparejamiento entre las dimensiones de los regímenes laborales y 

cada una de las dimensiones de la calidad de vida. 

B. Descripción de materiales 

Se ejecutó la encuesta contando con la participación y buena 

voluntad de los docentes de diferentes escuelas profesionales de la 

universidad.  

Los materiales utilizados para la recolección de datos incluyen: 
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• Internet: Se emplea como fuente principal para acceder a la 

información relevante sobre los regímenes laborales objeto de 

estudio. 

• Computadora: Es la herramienta principal para obtener y procesar 

la información recopilada durante la investigación. 

• Entrevistas: Se realizaron entrevistas estructuradas para indagar 

sobre aspectos específicos del problema o fenómeno investigado. 

Este método proporcionó información primaria detallada, como se 

detalla en el Anexo 1. 

• Recolección documental: Consistió en la obtención de datos de 

fuentes documentadas, como la oficina de Recursos Humanos de la 

Universidad Nacional del Altiplano, a la que se solicitó información 

de la cantidad de docentes con la que cuenta la universidad 

C. Aplicación de prueba estadística 

El coeficiente Alpha de Cronbach validó el cuestionario que 

abarcaba ambas variables, incluyendo los indicadores y cada uno de los 

ítems (preguntas de la encuesta) correspondientes. En total, la encuesta 

constó de 35 ítems. 

C.1 Alfa de Cronbach: 

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
(1 −

∑ 𝑆2

𝑆𝑇2
) 

Donde: 

α es el coeficiente de alfa de Cronbach 

∑ 𝑆2es la sumatoria de varianzas de los ítems 

𝑆𝑇2 es la varianza de la suma de los ítems 

𝑘 es el número de ítems 

El alfa de Cronbach midió la consistencia que permite estimar la 

fiabilidad de un instrumento, cuanto más cercano a 1 mayor es la 
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consistencia. Si es mayor a 0.9 es excelente mientras que si es menor a 0.5 

es inaceptable. 

3.5.2 Evaluar los efectos que generan los regímenes laborales en la calidad 

de vida de los docentes universitarios  

A. Descripción de variables 

Se consideraron las dos variables descritas anteriormente, solo que 

se ahondo más en la variable calidad de vida, donde se correlaciono cada 

una de las dimensiones de la calidad de vida con los regímenes laborales 

representados por sus dimensiones de dedicación. 

B. Descripción de materiales 

Se ejecutó la encuesta contando con la participación y buena 

voluntad de los docentes de diferentes escuelas profesionales de la 

universidad.  

Los materiales de recolección de datos son: 

• Internet: como la fuente de acceso a la información referente a los 

regímenes laborales.  

• Computadora: como principal herramienta para la obtención y 

procesamiento de información. 

• Entrevistas: Consistió en hacer preguntas orales sobre 

determinados aspectos del problema o fenómeno que se está 

investigando, obteniendo información primaria (véase anexo 1). 

• Escala de Likert: fue usada en la encuesta, para medir las diferentes 

dimensiones y sus correspondientes indicadores, para cada una de 

las variables de estudio, consiste en la valoración de las respuestas 

brindadas por los entrevistados o encuestados para medir 

determinados aspectos contemplados en la investigación, los valores 

usualmente van del 1, 2, 3, 4 y 5. 
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C. Aplicación de prueba estadística 

La prueba estadística usada en este apartado, la correlación de 

Spearman con su respectiva prueba estadística “t”. 

C.1 Correlación de Spearman 

Es el método inferencial más adecuado, debido a las características 

de la información existente, cumpliéndose con las características 

estadísticas como que no se cuenta con una distribución normal por lo que 

la muestra no es paramétrica y que se tiene una cantidad mayor 50 (n>50).  

𝜌 = 1 −
6 − ∑ 𝑑2

𝑛(𝑛2 − 1)
 

Donde: 

ρ es el coeficiente de correlación de Spearman 

d es la diferencia entre los correspondientes datos de orden de x – 

y 

n es el número de parejas de datos 

Este proceso es avalado por el estadístico de prueba “t” a un nivel 

de significancia del 15%, debido a la poca cantidad de datos que se tiene, 

donde el estadístico “t” calculado se calcula de la siguiente manera: 

𝑡 =
𝜌

√1 − 𝜌2

𝑛 − 2

 

Donde:  

t, es el estadístico calculado, que nos ayuda a decidir cuál hipótesis 

aceptar. 

ρ, es el coeficiente calculado a través de la correlación de 

Spearman. 

n, es el número de observaciones o datos. 
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En cuanto a las hipótesis estadísticas planteadas para tomar la 

decisión de aceptar la validez del coeficiente de Spearman, es el siguiente: 

Donde: 

H0: ρ=0 no existe correlación de Spearman 

Ha: ρ≠0 existe correlación 

Para determinar el nivel de correlación se debe tomar en cuenta lo 

siguiente: 

• ρ= -1, correlación negativa perfecta 

• -1< ρ< -0.75, correlación negativa alta 

• -0.75< ρ< -0.5, correlación negativa moderada  

• -0.5< ρ< 0, correlación negativa débil 

• ρ = 0, no hay correlación 

• 0< ρ < 0.5, correlación positiva débil 

• 0.5< ρ< 0.75, correlación positiva moderada 

• 0.75< ρ< 1, correlación positiva alta 

• ρ< 1, correlación positiva perfecta 

3.5.3 Establecer los posibles desafíos a futuro de la docencia universitaria 

en universidades públicas 

A. Descripción de variables 

Se consideraron las dos variables descritas anteriormente, y se 

consideró las perspectivas de desarrollo de las mismas, para poder brindar 

o dar a conocer los desafíos de la docencia universitaria. 

B. Descripción de materiales 

Recolección documental: Consistió en la obtención de 

información de investigaciones referentes que brindan un enfoque similar 

al nuestro. 
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C. Aplicación de prueba estadística 

No se aplicó para este resultado, sin embargo, este resultado toma 

como referencia a los objetivos 1 y 2 como importante evidencia empírica: 
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CAPITULO IV 

4RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Resultados 

4.1.1 Análisis Dimensional  

En la investigación se logró encuestar a 120 docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano, quienes respondieron la encuesta formulada en el 

proyecto de investigación. Esto nos ayudó a conseguir información para nuestros 

indicadores planteados. 

Como variable independiente se tiene a los regímenes laborales, los cuales 

están representados por la dedicación a la cual están sujetos los docentes de la 

Universidad Nacional del Altiplano. 

Tabla 6  

Frecuencias de la variable dedicación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Dedicación exclusiva 10 8.30 8.30 8.30 

Tiempo completo 50 41.70 41.70 50.00 

Tiempo parcial 60 50.00 50.00 100.000 

Total 120 100.00 100.00  

Nota. Encuestas. 
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De acuerdo con la tabla 6 se encuestaron a 120 docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano. donde el 8.30% pertenecen al régimen de dedicación 

exclusiva. 41.70% pertenece a tiempo completo y 50.00% pertenece al régimen 

de tiempo parcial. Esta variable es la que explica el comportamiento de la calidad 

de vida en el trabajo de los docentes universitarios. 

Por su parte la variable calidad de vida en el trabajo. está representada por 

7 dimensiones las cuales se detallan continuación. 

Tabla 7 

Frecuencias de la dimensión soporte institucional en el trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 45 37.50 40.90 40.90 

Regularmente 55 45.80 50.00 90.90 

Siempre 10 8.30 9.10 100.00 

Total 110 91.70 100.00  

Perdidos Sistema 10 8.30   

Total 120 100.00   

 

En la tabla 7 se aprecia que. de los 120 encuestados. 40.90% indica que 

nunca ha sentido soporte institucional en el trabajo. 50.00% indica que 

regularmente siente soporte institucional. y el 9.10% indica que siempre ha 

sentido soporte institucional. Cabe resaltar que esta dimensión comprende la 

agrupación de indicadores del puesto de trabajo que son aportados por la 

institución como estructura que da forma y soporta el empleo. 
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Tabla 8 

Frecuencias de la dimensión seguridad de vida en el trabajo  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 30 25.00 25.00 25.00 

Regularmente 70 58.30 58.30 83.30 

Siempre 20 16.70 16.70 100.00 

Total 120 100.00 100.00  

 

En la tabla 8 se aprecia que. de los 120 encuestados. 25.00% indica que 

nunca ha sentido seguridad de vida en el trabajo. 58.30% indica que regularmente 

siente seguridad. y el 16.70% indica que siempre se ha sentido seguro en el 

trabajo. En esta dimensión se agrupa y considera las características del empleo 

que se relacionan con las condiciones que brindan al trabajador en su relación con 

la institución. 

Tabla 9 

Frecuencias de la dimensión integración al puesto  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 35 29.20 29.20 29.20 

Regularmente 65 54.20 54.20 83.30 

Siempre 20 16.70 16.70 100.00 

Total 120 100.00 100.00  

 

En la tabla 9, esta dimensión de los 120 encuestados. 29.20% indica que 

nunca ha logrado integrarse en el puesto. 54.20% indica que su proceso de 

integración en el puesto de trabajo fue regular. y el 16.70% indica que siempre ha 

logrado integrarse en el puesto de trabajo. En esta dimensión se agrupa y considera 

la inserción del trabajador en el trabajo como una de sus partes. en 

correspondencia con la institución. 
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Tabla 10 

Frecuencias de la dimensión satisfacción por el trabajo  

 Frecuen

cia 

Porcent

aje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 45 37.50 39.10 39.10 

Regularme

nte 

45 37.50 39.10 78.30 

Siempre 25 20.80 21.70 100.00 

Total 115 95.80 100.00  

Perdid

os 

Sistema 5 4.20   

Total 120 100.0   

 

En la tabla 10 y figura 7. del total de encuestados. 39.10% indica que nunca 

ha sentido satisfacción por estar trabajando como docente, 39.10% indica que su 

satisfacción en el trabajo es regular, mientras que el 21.70% indica que siempre 

ha sentido satisfacción por su trabajo como docente. Cabe señalar que esta 

dimensión agrupa y considera indicadores de la vida cotidiana universitaria. 

Tabla 11 

Frecuencias de la dimensión bienestar a través del trabajo  

 Frecu

encia 

Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 25 20.80 22.70 22.70 

Regularment

e 

65 54.20 59.10 81.80 

Siempre 20 16.70 18.20 100.00 

Total 110 91.70 100.00  

Perdid

os 

Sistema 10 8.30   

Total 120 100.0   

 

En la tabla 11 y figura 8, que está compuesta por indicadores que reflejan 

la situación económica y lo que logra conseguir con la misma. El 22.70% indica 

que nunca ha sentido bienestar a través del trabajo. 59.10% indica que su bienestar 

generado por el trabajo es regular. mientras que el 18.20% indica que siempre ha 

sentido bienestar generado por el trabajo desempeñado como docente. 
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Tabla 12  

Frecuencias de la dimensión desarrollo personal del trabajador  

 Frecuencia 
Porcen

taje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Váli

do 

Nunca 30 25.00 25.00 25.00 

Regularmente 65 54.20 54.20 79.20 

Siempre 25 20.80 20.80 100.00 

Total 120 100.00 100.00  

 

En la tabla 12 y en la figura 9, que está compuesta por indicadores que 

reflejan el desarrollo profesional de los trabajadores consiguieron durante todo su 

tiempo como docentes de la universidad. El 25.00% indica que nunca ha sentido 

desarrollarse profesionalmente. 54.20% indica que su desarrollo profesional fue 

regular. mientras que el 20.80% indica que siempre ha obtenido desarrollo 

profesional y personal. 

Tabla 13 

Frecuencias de la dimensión administración del tiempo libre  

 Frecuen

cia 

Porcent

aje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Váli

do 

Nunca 55 45.80 45.80 45.80 

Regularme

nte 

50 41.70 41.70 87.50 

Siempre 15 12.50 12.50 100.00 

Total 120 100.00 100.00  

 

En la tabla 13 que está compuesta por indicadores que reflejan la 

distribución del tiempo de manera personal. entre trabajo y familia. sin afectar las 

actividades de cada caso. El 45.80% indica que nunca ha podido administrar su 

tiempo libre. 41.70% indica que ha administrado su tiempo regularmente. 

mientras que el 12.50% indica que siempre ha logrado administrar su tiempo libre. 
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Tabla 14 

Frecuencias de la calidad de vida  

 Frecuen

cia 

Porcent

aje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Baja 35 29.20 36.80 36.80 

Regular 40 33.30 42.10 78.90 

Buena 20 16.70 21.10 100.00 

Total 95 79.20 100.00  

Perdidos Sistema 25 20.80   

Total 120 100.00   

 

En esta dimensión de la tabla 14 y la figura 11, es el reflejo de las 

dimensiones antes mencionadas las cuales componen esta variable. Esta variable 

nos indica que. 36.80% de los encuestados tienen baja calidad de vida. 42.10% 

tiene una calidad de vida regular. y solo un 21.10% menciona tener una buena 

calidad de vida. 

Estas variables y dimensiones. tienen un nivel de fiabilidad elevado. así lo 

muestra el alfa de Cronbach con un valor de 0.78. que se acerca al valor de 1. Esto 

indica que la información procesada es fiable. 

Tabla 15 

Frecuencias de la dimensión soporte institucional en el trabajo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.78 9 

 

4.1.2 Resultados del objetivo 1 

Identificar la relación entre los regímenes laborales y la calidad de 

vida de los docentes universitarios. 

Para el desarrollo de este objetivo, se realizaron tablas cruzadas entre la 

variable independiente representada por la dedicación de los docentes, y la 

variable dependiente representada por todos sus indicadores. 
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Tabla 16 

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión soporte 

institucional  

       Soporte institucional Total 

Nunca Regular

mente 

Siemp

re 

 

Dedicaci

ón 

Dedicación 

exclusiva 

Recuent

o 

5 0 5 10 

% del 

total 

4.5% 0.0% 4.5% 9.1% 

Tiempo 

completo 

Recuent

o 

15 30 0 45 

% del 

total 

13.6% 27.3% 0.0% 40.9% 

Tiempo 

parcial 

Recuent

o 

25 25 5 55 

% del 

total 

22.7% 22.7% 4.5% 50.0% 

Total Recuent

o 

45 55 10 110 

% del 

total 

40.9% 50.0% 9.1% 100.0

% 

 

La tabla 16 muestra la relación entre el régimen laboral y la dimensión de 

soporte institucional. Se muestra que el 5% de docentes a dedicación exclusiva, 

14% de docentes a tiempo completo y 23% de los docentes a tiempo parcial; 

indican que nunca han sentido soporte institucional en la universidad. Por otra 

parte, el 27% de docentes a tiempo completo y 23% de docentes a tiempo parcial, 

indican que sienten soporte institucional de manera regular. Mientras que, solo el 

5% de docentes a dedicación exclusiva y 5% de docentes a tiempo parcial, siempre 

han sentido soporte institucional de parte de la universidad. 
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Tabla 17  

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión seguridad de vida 

en el trabajo  

 Seguridad de vida en el 

trabajo 

Total 

Nunc

a 

Regularm

ente 

Siem

pre 

 

Dedicac

ión 

Dedicació

n 

exclusiva 

Recuent

o 

0 10 0 10 

% del 

total 

0,0% 8,3% 0,0% 8,3% 

Tiempo 

completo 

Recuent

o 

10 30 10 50 

% del 

total 

8,3% 25,0% 8,3% 41,7

% 

Tiempo 

parcial 

Recuent

o 

20 30 10 60 

% del 

total 

16,7

% 

25,0% 8,3% 50,0

% 

Total Recuent

o 

30 70 20 120 

% del 

total 

25,0

% 

58,3% 16,7

% 

100,0

% 

 

La tabla 17 muestran la relación entre el régimen laboral y la dimensión 

de seguridad de vida en el trabajo. Se muestra que el 8% de docentes a tiempo 

completo y 17% de los docentes a tiempo parcial, indican que nunca han sentido 

seguridad de vida en el trabajo. Por otra parte, el 8% de docentes a dedicación 

exclusiva, 25% de docentes a tiempo completo y 25% de docentes a tiempo 

parcial, indican que sienten seguridad de vida en el trabajo de manera regular. 

Mientras que, solo el 5% de docentes a tiempo completo y 8% de docentes a 

tiempo parcial, siempre han sentido seguridad de vida en el trabajo en la 

Universidad Nacional del Altiplano. 
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Tabla 18  

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión integración en el 

puesto de trabajo  

 Integración al puesto de trabajo Total 

Nunca Regularmen

te 

Siemp

re 

 

Dedicaci

ón 

Dedicación 

exclusiva 

Recuento 5 0 5 10 

% del 

total 

4.2% 0.0% 4.2% 8.3% 

Tiempo 

completo 

Recuento 15 30 5 50 

% del 

total 

12.5% 25.0% 4.2% 41.7% 

Tiempo 

parcial 

Recuento 15 35 10 60 

% del 

total 

12.5% 29.2% 8.3% 50.0% 

Total Recuento 35 65 20 120 

% del 

total 

29.2% 54.2% 16.7% 100.0

% 

 

Se muestra en la tabla 18 y la figura 14, la relación entre el régimen laboral 

y la dimensión de integración en el puesto de trabajo. Muestra que el 4% de 

docentes a dedicación exclusiva, 13% de docentes a tiempo completo y 13% de 

los docentes a tiempo parcial, nunca lograron integrarse al puesto de trabajo 

durante sus primeros años como docentes. A su vez, el 25% de docentes a tiempo 

completo y 29% de docentes a tiempo parcial, indican que lograron integrarse de 

manera regular en el puesto de docente en sus primeros años de labor. Mientras 

que, solo el 4% de docentes a dedicación exclusiva, 4% de docentes a tiempo 

completo y 8% de docentes a tiempo parcial, lograron integrarse fácilmente en su 

puesto de trabajo como docente de la Universidad Nacional del Altiplano. 

  



41 

Tabla 19 

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión satisfacción por el 

trabajo  

 Satisfacción por el trabajo Total 

Nunca Regularm

ente 

Siempr

e 

 

Dedicació

n 

Dedicación 

exclusiva 

Recuent

o 

0 10 0 10 

% del 

total 

0.0% 8.7% 0.0% 8.7% 

Tiempo 

completo 

Recuent

o 

20 15 15 50 

% del 

total 

17.4% 13.0% 13.0% 43.5% 

Tiempo 

parcial 

Recuent

o 

25 20 10 55 

% del 

total 

21.7% 17.4% 8.7% 47.8% 

Total Recuent

o 

45 45 25 115 

% del 

total 

39.1% 39.1% 21.7% 100.0% 

 

Según la tabla 19 muestra la relación entre el régimen laboral y la 

dimensión de integración en el puesto de trabajo. Muestra que el 17% docentes a 

tiempo completo y 22% de los docentes a tiempo parcial, nunca lograron sentir 

satisfacción por el trabajo. A su vez, el 9% de docentes a dedicación exclusiva, 

13% de docentes a tiempo completo y 17% de docentes a tiempo parcial, indican 

que lograron sentir satisfacción por el trabajo de manera regular. Mientras que, 

solo el 13% de docentes a tiempo completo y 9% de docentes a tiempo parcial, 

lograron sentir satisfacción por el trabajo realizado como docente de la 

Universidad Nacional del Altiplano. 
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Tabla 20  

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión bienestar logrado 

a través del trabajo  

 Bienestar logrado a través del 

trabajo 

Total 

Nunca Regular

mente 

Siempre  

Dedicació

n 

Dedicació

n exclusiva 

Recuent

o 

0 10 0 10 

% del 

total 

0.0% 9.1% 0.0% 9.1% 

Tiempo 

completo 

Recuent

o 

10 30 5 45 

% del 

total 

9.1% 27.3% 4.5% 40.9% 

Tiempo 

parcial 

Recuent

o 

15 25 15 55 

% del 

total 

13.6% 22.7% 13.6% 50.0% 

Total Recuent

o 

25 65 20 110 

% del 

total 

22.7% 59.1% 18.2% 100.0% 

 

Según la tabla 20 la relación entre el régimen laboral y la dimensión de 

bienestar logrado a través del trabajo. Muestra que 9% de docentes a tiempo 

completo y 14% de los docentes a tiempo parcial, nunca sintieron bienestar 

logrado a través del trabajo. A su vez, el 9% de docentes a dedicación exclusiva, 

27% de docentes a tiempo completo y 23% de docentes a tiempo parcial, indican 

que lograron sentir bienestar logrado a través del trabajo manera regular. Mientras 

que, solo el 5% de docentes a tiempo completo y 14% de docentes a tiempo 

parcial, lograron sentir bienestar logrado a través del trabajo como docente de la 

Universidad Nacional del Altiplano. 
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Tabla 21 

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión desarrollo 

personal del trabajador 

 Desarrollo personal del 

trabajador 

Total 

Nunca Regularm

ente 

Siempr

e 

 

Dedicació

n 

Dedicació

n 

exclusiva 

Recuento 5 5 0 10 

% del total 4.2% 4.2% 0.0% 8.3% 

Tiempo 

completo 

Recuento 10 30 10 50 

% del total 8.3% 25.0% 8.3% 41.7% 

Tiempo 

parcial 

Recuento 15 30 15 60 

% del total 12.5% 25.0% 12.5% 50.0% 

Total Recuento 30 65 25 120 

% del total 25.0% 54.2% 20.8% 100.0% 

 

Según la tabla 21 la relación entre el régimen laboral y la dimensión de 

desarrollo personal del trabajador. Muestra que 4% de docentes a dedicación 

exclusiva, 8% de docentes a tiempo completo y 13% de los docentes a tiempo 

parcial, nunca sintieron desarrollo personal. Por otra parte, el 4% de docentes a 

dedicación exclusiva, 25% de docentes a tiempo completo y 25% de docentes a 

tiempo parcial, indican que lograron el desarrollo personal siendo trabajadores. 

Mientras que, solo el 8% de docentes a tiempo completo y 13% de docentes a 

tiempo parcial, lograron desarrollo personal siendo docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano. 
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Tabla 22 

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la dimensión administración del 

tiempo libre  

 Administración del tiempo libre Total 

Nun

ca 

Regularment

e 

Siempr

e 

 

Dedicació

n 

Dedicaci

ón 

exclusiva 

Recuento 10 0 0 10 

% del 

total 

8.3% 0.0% 0.0% 8.3% 

Tiempo 

completo 

Recuento 25 20 5 50 

% del 

total 

20.8

% 

16.7% 4.2% 41.7% 

Tiempo 

parcial 

Recuento 20 30 10 60 

% del 

total 

16.7

% 

25.0% 8.3% 50.0% 

Total Recuento 55 50 15 120 

% del 

total 

45.8

% 

41.7% 12.5% 100.0% 

 

Según la tabla 22 la relación entre el régimen laboral y la dimensión de 

administración del tiempo libre. Muestra que 8% de docentes a dedicación 

exclusiva, 21% de docentes a tiempo completo y 17% de los docentes a tiempo 

parcial, nunca lograron administrar su tiempo libre. Por otra parte, el 17% de 

docentes a tiempo completo y 25% de docentes a tiempo parcial, indican que 

administran su tiempo libre de manera regular. Mientras que, solo el 4% de 

docentes a tiempo completo y 8% de docentes a tiempo parcial, lograron 

administrar su tiempo libre de la mejor manera siendo docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano. 

Tabla 23 

Tabla cruzada entre el régimen de dedicación y la calidad de vida  

 Calidad de vida Total 

Baja Regular Buena 

Dedicació

n 

Dedicación 

exclusiva 

Recuento 0 5 5 10 

% del 

total 

0.0% 5.3% 5.3% 10.5% 

Tiempo 

completo 

Recuento 10 20 10 40 

% del 

total 

10.5% 21.1% 10.5% 42.1% 

Tiempo 

parcial 

Recuento 25 15 5 45 

% del 

total 

26.3% 15.8% 5.3% 47.4% 

Total Recuento 35 40 20 95 

% del 

total 

36.8% 42.1% 21.1% 100.0% 
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Por último, según la tabla 23 mostradas anteriormente, la relación entre el 

régimen laboral y la calidad de vida de los docentes universitarios muestra que:  

11% de docentes a tiempo completo y 26% de los docentes a tiempo 

parcial, tienen una baja calidad de vida como docentes. Por otra parte, el 5% de 

docentes a dedicación exclusiva, 21% de docentes a tiempo completo y 16% de 

docentes a tiempo parcial, indican que tienen una calidad de vida regular siendo 

docentes. Mientras que, solo el 5% de docentes a dedicación exclusiva, 11% de 

docentes a tiempo completo y 5% de docentes a tiempo parcial, tienen una calidad 

de vida buena, siendo docentes de la Universidad Nacional del Altiplano. Por lo 

tanto, se puede afirmar que existe una relación muy marcada entre los regímenes 

laborales en este caso representados por la dedicación, y como está relacionada 

con la calidad de vida. 

4.1.3 Resultados del objetivo 2 

Evaluar los efectos que generan los regímenes laborales en la calidad 

de vida de los docentes universitarios. 

Para iniciar con la ejecución de este objetivo, se realizó primeramente una 

prueba de normalidad, se consideró que, al tener una muestra de 120 docentes, se 

tomaron en cuenta los estadísticos de Kolmogorov – Smirnov, dejando de lado los 

estadísticos de Shapiro – Wilk los que son usados para muestras menores a 50. 

Para este caso los criterios de decisión son: 

Si la significancia < 0.05, la muestra no tiene una distribución normal, por 

lo que la muestra es no paramétrica. 

Si la significancia > 0.05, la muestra tiene una distribución normal, por lo 

que la muestra es paramétrica. 
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Tabla 24  

Pruebas de normalidad de Kolmogorov – Smirnov y Shapiro - Wilk  

 

 

 

Dedicación 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 
Estadístico gl 

Si

g. 

Estadísti

co 
Gl Sig. 

Calidad de vida Dedicación 

exclusiva 

0.329 1

0 

0.

00 

0.655 10 0.00

0 

Tiempo 

completo 

0.250 4

0 

0.

00 

0.809 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.344 4

5 

0.

00 

0.730 45 0.00

0 

Soporte 

institucional 

Dedicación 

exclusiva 

0.329 1

0 

0.

00 

0.655 10 0.00

0 

Tiempo 

completo 

0.466 4

0 

0.

00 

0.539 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.344 4

5 

0.

00 

0.730 45 0.00

0 

Seguridad de 

vida en el 

trabajo 

Dedicación 

exclusiva 

0.0 1

0 

0.

0 

0.0 10 0.0 

Tiempo 

completo 

0.250 4

0 

0.

00 

0.809 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.283 4

5 

0.

00 

0.770 45 0.00

0 

Integración al 

puesto de 

trabajo 

Dedicación 

exclusiva 

0.329 1

0 

0.

00 

0.655 10 0.00

0 

Tiempo 

completo 

0.332 4

0 

0.

00 

0.765 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.303 4

5 

0.

00 

0.776 45 0.00

0 

Satisfacción por 

el trabajo 

Dedicación 

exclusiva 

0.0 1

0 

0.

0 

0.0 10 0.0 

Tiempo 

completo 

0.248 4

0 

0.

00 

0.768 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.283 4

5 

0.

00 

0.770 45 0.00

0 

Bienestar 

logrado a travez 

del trabajo 

Dedicación 

exclusiva 

0.0 1

0 

0.

0 

0.0 10 0.0 

Tiempo 

completo 

0.375 4

0 

0.

00 

0.681 40 0.00

0 

Tiempo parcial 0.278 4

5 

0.

00 

0.799 45 0.00

0 

Dedicación 

exclusiva 

0.329 1

0 

0.

00 

0.655 10 0.00

0 
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De acuerdo a la tabla 24, los estadísticos de Kolmogorov – Smirnov, que 

arroja una significancia menor a 0.05; se determina que la muestra en no 

paramétrica, por lo que se usó la correlación no paramétrica de Spearman. 

La correlación de Spearman se valida a través de la significancia bilateral, 

la que le da validez al coeficiente Rho calculado, si este es mayor a 0.05 se acepta 

la hipótesis de que no existe relación entre las variables estudiadas, pero si menor 

a 0.05 se rechaza la hipótesis nula, confirmando la relación entre las variables a 

través del coeficiente Rho calculado. 

En cuanto al coeficiente Rho calculado, este tiene valores que muestran un 

determinado nivel de relación entre las variables, que pueden ser positivos o 

negativos: 

• Si, -1< Rho <-0.91, se tiene una correlación negativa perfecta 

• Si, -0.90< Rho <-0.76, se tiene una correlación negativa muy fuerte 

• Si, -0.75< Rho <-0.51, se tiene una correlación negativa considerable 

• Si, -0.50< Rho <-0.11, se tiene una correlación negativa media 

• Si, -0.10< Rho <-0.01, se tiene una correlación negativa débil 

• Si, Rho = 0, no existe correlación  

• Si, 0.01< Rho < 0.10, se tiene una correlación positiva débil 

• Si, 0.11< Rho < 0.50, se tiene una correlación positiva media 

• Si, 0.51< Rho < 0.75, se tiene una correlación positiva considerable 

• Si, 0.76< Rho < 0.90, se tiene una correlación positiva muy fuerte 

• Si, 0.91< Rho < 1, se tiene una correlación positiva perfecta 
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Tabla 25  

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión soporte 

institucional  

 Dedicación Soporte 

institucional 

Rho de Spearman Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 -0.097 

Sig. (bilateral) . 0.314 

N 120 110 

Soporte 

instituciona

l 

Coeficiente de 

correlación 

-0.097 1.000 

Sig. (bilateral) 0.314 . 

N 110 110 

 

La tabla 25, muestra un nivel de significancia bilateral de 0.31 mayor a 

0.05; por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes 

laborales y el soporte institucional. En el caso de que se aceptara un nivel de 

significancia mayor a 0.31, entonces los regímenes tendían una correlación 

negativa débil. 

Tabla 26  

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión seguridad 

de vida en el trabajo  

 Dedicación Seguridad de vida 

en el trabajo 

Rho de 

Spearma

n 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 -0.134 

Sig. (bilateral) . 0.145 

N 120 120 

Seguridad de 

vida en el 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

-0.134 1.000 

Sig. (bilateral) 0.145 . 

N 120 120 

 

La tabla muestra un nivel de significancia bilateral de 0.13 mayor a 0.05; 

por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes laborales y la 

seguridad de vida en el trabajo. En el caso de que se aceptara un nivel de 

significancia mayor a 0.13, entonces los regímenes tendían una correlación 

negativa media. 
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Tabla 27 

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión integración 

en el puesto de trabajo  

 Dedicació

n 

Integración al 

puesto de 

trabajo 

Rho de 

Spearma

n 

Dedicación Coeficiente de correlación 1.000 0.049 

Sig. (bilateral) . 0.591 

N 120 120 

Integración al 

puesto de 

trabajo 

Coeficiente de correlación 0.049 1.000 

Sig. (bilateral) 0.591 . 

N 120 120 

 

La tabla 27 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.59 mayor a 

0.05; por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes 

laborales y la integración al puesto de trabajo. En el caso de que se aceptara un 

nivel de significancia mayor a 0.59, entonces los regímenes tendían una 

correlación positiva débil. 

Tabla 28  

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión satisfacción 

por el trabajo  

 Dedicación Satisfacción 

por el trabajo 

Rho de 

Spearm

an 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 -0.139 

Sig. (bilateral) . 0.137 

N 120 115 

Satisfacci

ón por el 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

-0.139 1.000 

Sig. (bilateral) 0.137 . 

N 115 115 

 

La tabla 28 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.13 mayor a 

0.05; por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes 

laborales y la satisfacción por el trabajo. En el caso de que se aceptara un nivel de 

significancia mayor a 0.13, entonces los regímenes tendían una correlación 

negativa media. 
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Tabla 29  

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión bienestar 

logrado a través del trabajo  

 Dedicació

n 

Bienestar logrado a 

través del trabajo 

Rho de 

Spearman 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.049 

Sig. (bilateral) . 0.610 

N 120 110 

Bienestar logrado a 

través del trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

0.049 1.000 

Sig. (bilateral) 0.610 . 

N 110 110 

 

La tabla 29 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.61 mayor a 

0.05; por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes 

laborales y el bienestar logrado a través del trabajo. En el caso de que se aceptara 

un nivel de significancia mayor a 0.61, entonces los regímenes tendían una 

correlación positiva débil. 

Tabla 30 

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión Desarrollo 

personal del trabajador 

 Dedicación Desarrollo personal 

del trabajador 

Rho de 

Spearman 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.108 

Sig. (bilateral) . 0.241 

N 120 120 

Desarrollo 

personal del 

trabajador 

Coeficiente de 

correlación 

0.108 1.000 

Sig. (bilateral) 0.241 . 

N 120 120 

 

La tabla 30 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.24 mayor a 

0.05; por lo que estadísticamente no existiría relación entre los regímenes 

laborales y el desarrollo personal del trabajador. En el caso de que se aceptara un 

nivel de significancia mayor a 0.25, entonces los regímenes tendían una 

correlación positiva débil. 
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Tabla 31 

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la dimensión 

administración del tiempo libre  

 Dedicació

n 

Administra

ción del 

tiempo 

libre 

Rho 

de 

Spear

man 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.305** 

Sig. (bilateral) . 0.001 

N 120 120 

Administració

n del tiempo 

libre 

Coeficiente de 

correlación 

0.305** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 . 

N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

La tabla 31 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.00 menor a 

0.05; por lo que estadísticamente existe relación entre los regímenes laborales y 

la administración del tiempo libre, teniendo una correlación positiva media.  

Tabla 32 

Correlación bilateral de Spearman de la dedicación y la calidad de vida  

 Dedica

ción 

Calidad de 

vida 

Rho de 

Spearman 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 -0.412** 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 120 95 

Calidad de 

vida 

Coeficiente de 

correlación 

-0.412** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 . 

N 95 95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

La tabla 32 muestra un nivel de significancia bilateral de 0.00 menor a 

0.05; por lo que estadísticamente existe relación significativa y de manera global 

entre regímenes laborales y la calidad de vida de los docentes universitarios. Sin 

embargo, esta es una correlación negativa media. Es decir, mientras más bajo sea 
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el nivel entre los regímenes laborales, más baja será la calidad de vida de los 

docentes universitarios. 

4.1.4 Resultados del objetivo 3 

Establecer los posibles desafíos a futuro de la docencia universitaria 

en universidades públicas 

En base a los objetivos anteriores, se demostró que la calidad de vida de 

los docentes universitarios se ve afectada estadísticamente por los regímenes 

laborales; especialmente en las dimensiones de satisfacción por el trabajo que 

representaría los ingresos generados por su labor docente y la administración del 

tiempo libre que representa el equilibrio entre el tiempo laborado y el tiempo 

destinado a actividades familiares y de ocio. 

Sin embargo, existen muchas otras características de la vida cotidiana de 

los docentes universitarios que no son influidas directamente por los regímenes 

laborales, tales como: 

Soporte institucional: esta dimensión comprende las coordinaciones 

desarrolladas por el gobierno universitario, quienes usan sus recursos para mejorar 

el bienestar de los docentes y apoyarlos en su labor con los estudiantes. En el 

objetivo 1, se observa que la mayor parte de docentes nunca han sentido soporte 

institucional, por lo tanto, es una dimensión que está más relacionada con la 

gestión de las autoridades competentes. 

La seguridad de vida en el trabajo: está dimensión comprende cuestiones 

de seguridad y salud en el trabajo, relacionados a la existencia de servicios de 

salud y el buen estado de la infraestructura, de tal manera que reduzca los riesgos 

existentes dentro de la universidad. En el objetivo 1, se demuestra que la mayoría 

de docentes no sienten seguridad de vida en el trabajo, haciendo que esto también 

sea ajeno a los regímenes laborales, y se convierta en una cuestión de gestión 

universitaria. 

La integración al puesto de trabajo: esta dimensión comprende indicadores 

como ambiente laboral en los primeros años de integración o ingreso a la labor 

docente. En el objetivo 1, se demostró que menos del 20% de docentes logro 
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integrarse satisfactoriamente en los primeros años de labor. Por lo que, esta 

dimensión también está ligada a la oficina de bienestar laboral de la universidad 

y no influenciada por los regímenes laborales. 

Desarrollo personal del trabajador: esta dimensión representa el desarrollo 

profesional que esperan realizar los docentes. Sin embargo, en el objetivo 1 

también se evidencio que solo 21% de los docentes en los regímenes a tiempo 

completo y tiempo parcial sienten el desarrollo personal, mientras que el resto no 

lo siente completamente. Esto también indica que, el desarrollo profesional de 

muchos docentes está sujeto a las condiciones de trabajo y si pueden lograr 

desenvolverse profesionalmente. 

4.2 Discusión 

En cuanto a la identificación de la relación entre los regímenes laborales y la 

calidad de vida de los docentes universitarios en cada una de sus dimensiones, como son: 

(i) la dimensión de soporte institucional en promedio el 23% de los docentes a tiempo 

parcial indican que nunca han sentido soporte institucional; por otra parte, el 27% 

de docentes a tiempo completo y 23% de docentes a tiempo parcial, indican que 

sienten soporte institucional regular.  

(ii) la dimensión de seguridad de vida en el trabajo se concentra en que el 8% de 

docentes a dedicación exclusiva, 25% de docentes a tiempo completo y 25% de 

docentes a tiempo parcial, sienten seguridad de vida en el trabajo regular.  

(iii) la dimensión de integración en el puesto de trabajo concentra a un 4% de docentes 

a dedicación exclusiva que nunca lograron integrarse al puesto de trabajo; mientras 

que el 25% de docentes a tiempo completo y 29% de docentes a tiempo parcial, 

indican que lograron integrarse de manera regular en el puesto de docente en sus 

primeros años de labor.  

(iv) la dimensión de integración en el puesto de trabajo. Muestra que el 17% docentes a 

tiempo completo y 22% de los docentes a tiempo parcial, nunca lograron sentir 

satisfacción por el trabajo y solo el 9% de docentes a dedicación exclusiva, lograron 

sentir satisfacción por el trabajo de manera regular.  

(v) la relación entre el régimen laboral y la dimensión de bienestar logrado a través del 

trabajo, muestra que el 9% de docentes a dedicación exclusiva, 27% de docentes a 
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tiempo completo y 23% de docentes a tiempo parcial, indican que lograron sentir 

bienestar logrado a través del trabajo manera regular. 

(vi) la relación entre el régimen laboral y la dimensión de desarrollo personal del 

trabajador muestran el 4% de docentes a dedicación exclusiva, 25% de docentes a 

tiempo completo y 25% de docentes a tiempo parcial, indican que lograron el 

desarrollo personal siendo trabajadores.  

(vii) la relación entre el régimen laboral y la dimensión de administración del tiempo 

libre muestra que 8% de docentes a dedicación exclusiva y 21% de docentes a 

tiempo completo nunca lograron administrar su tiempo libre, por otra parte, 25% de 

docentes a tiempo parcial, indican que administran su tiempo libre de manera 

regular.  

En general 26% de los docentes a tiempo parcial, tienen una baja calidad de vida 

como docentes. El 5% de docentes a dedicación exclusiva y 21% de docentes a tiempo 

completo indican que tienen una calidad de vida regular siendo docentes de la 

Universidad Nacional del Altiplano. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación 

muy marcada entre los regímenes laborales en este caso representados por la dedicación, 

y como está relacionada con la calidad de vida. 

Concordamos con (Loli, Danielli, Navarro, y Cerón, 2018), en que existe un alto 

porcentaje de profesionales insatisfechos con la calidad de vida que le brindan sus 

organizaciones, y el mismo caso para la mayoría de docentes de la Universidad Nacional 

del Altiplano, sin duda con base en sus percepciones y valoraciones subjetivas y objetivas. 

De manera similar con (Castillo, 2018) que nos dice que más de la mitad de encuestados 

manifiestan que el nivel de satisfacción por sus trabajos es regular, por lo que la calidad 

de vida profesional es moderada en su institución pública. 

En consecuencia, también podemos afirmar que lo mencionado por (Cuevas, 

2009), quien indica que, la calidad de vida en el trabajo puede ser reducida por las 

inadecuadas condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, casi nulas oportunidades 

nulas de capacidades, poca participación e insatisfacción profesional; lo que impide un 

inadecuado desenvolvimiento de los trabajadores. 

Por lo tanto, también, concordamos con (Najul, 2011), en la afirmación de que los 

trabajadores buscan su desarrollo profesional, y dependiendo de las condiciones de la 

organización pueden reflejar en la motivación, evolución y desarrollo del trabajo, 



55 

menores tasas de ausentismo, mayor eficiencia en la organización, de la calidad de su 

servicios y atención al cliente. Por ejemplo, una situación relativamente contraria a la 

encontrada en la universidad, nos presenta (Peña, Viamonte, y Zegarra, 2017) en el sector 

salud donde las enfermeras del servicio de emergencia de un Hospital de Lima 

Metropolitana percibe una calidad de vida en el trabajo media (93,8%), de la misma 

manera que los porcentajes representan al total de los trabajadores que sentían 

condiciones al menos regulares de trabajo. 

En cuanto a la evaluación de los efectos que generan los regímenes laborales en 

la calidad de vida de los docentes universitarios, se encontró que: 

(i) los regímenes laborales y el soporte institucional, en el caso de que se aceptara un 

nivel de significancia mayor a 0.35, entonces los regímenes tendían una correlación 

negativa débil.  

(ii) los regímenes laborales y la seguridad de vida en el trabajo en el caso de que se 

aceptara un nivel de significancia mayor a 0.15, entonces los regímenes tendían una 

correlación negativa media. 

(iii) los regímenes laborales y la integración al puesto de trabajo. En el caso de que se 

aceptara un nivel de significancia mayor a 0.6, entonces los regímenes tendían una 

correlación positiva débil.  

(iv) los regímenes laborales y la satisfacción por el trabajo. En el caso de que se aceptara 

un nivel de significancia mayor a 0.15, entonces los regímenes tendían una 

correlación negativa media. 

(v) los regímenes laborales y el bienestar logrado a través del trabajo. En el caso de que 

se aceptara un nivel de significancia mayor a 0.65, entonces los regímenes tendían 

una correlación positiva débil. 

(vi) los regímenes laborales y el desarrollo personal del trabajador. En el caso de que se 

aceptara un nivel de significancia mayor a 0.25, entonces los regímenes tendían una 

correlación positiva débil. 

(vii) los regímenes laborales y la administración del tiempo libre, teniendo una 

correlación positiva media.  

En general, los regímenes laborales y la calidad de vida de los docentes 

universitarios tienen correlación negativa media. Es decir, mientras más bajo sea el nivel 

entre los regímenes laborales, más baja será la calidad de vida de los docentes 
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universitarios. Por lo tanto concordamos con (Peñarieta et al., 2014) que nos indica que 

la calidad de vida del profesional tiene o es afectada por los riesgos en el trabajo.  

Resultados afines fueron identificados por Lobato (2017) aunque en un contexto 

distinto al presente estudio. Según sus hallazgos, la calidad de vida laboral en la empresa 

se posiciona en un nivel medio, al igual que el compromiso organizacional. No obstante, 

se observan divergencias significativas en varias dimensiones específicas: el soporte 

institucional para el trabajo, la seguridad en el entorno laboral, la integración al puesto de 

trabajo, y la satisfacción laboral, respecto al grado de compromiso organizacional dentro 

de la empresa. 

Estos hallazgos sugieren que, mientras que la calidad de vida laboral y el 

compromiso organizacional alcanzan niveles similares a los reportados por Lobato (2017) 

existen diferencias notables en cómo se perciben y experimentan ciertos aspectos 

fundamentales del entorno laboral. Estas variaciones podrían reflejar diferencias 

contextuales entre los estudios, como la naturaleza específica de las organizaciones 

analizadas o las condiciones socioeconómicas y culturales que influyen en las 

percepciones y experiencias laborales de los empleados. 

Establecer comparaciones detalladas entre los estudios proporciona una 

perspectiva más completa sobre los factores que influyen en la calidad de vida laboral y 

el compromiso organizacional, destacando la importancia de considerar contextos 

específicos al interpretar los resultados de investigación en este ámbito. 

Por otra parte también coincidimos con Cueva (2017) nos hace referencia a la 

existencia de cuatro condiciones encontradas donde la más resaltante está dentro de las 

condiciones no materiales influyentes en la calidad de vida laboral de las enfermeras 

asistenciales destacan el desempeño, los incentivos y las relaciones interpersonales. 

De manera similar, en otro contexto de servidores públicos no ligados a la 

educación (Gutierrez, 2010) nos dice que la calidad de vida en el trabajo es insatisfactoria, 

por diversidad de factores negativos que implican entornos con sobrecarga laboral, 

aspectos laborales y del trabajo. 

En cuanto al establecimiento de posibles desafíos a futuro de la docencia 

universitaria en universidades públicas, se debe considerar lo expuesto por (Huerta, 

Pedraja, Contreras, y Almodóvar, 2011), que indican que debe existir una relación 
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positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y los resultados organizacionales, 

lo que debe ser investigado de manera constante para obtener buenos resultados. 

En cuanto al papel del gobierno central Correa (2015) y Bustamente (2018), 

indican que se debe invertir y destinar recursos a la mejora de aspectos institucionales 

que puedan brindar condiciones razonables para un entorno de trabajo digno. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERO:  Se analizaron 5 dimensiones que corresponden a la calidad de vida de los 

docentes universitarios de la Universidad Nacional del Altiplano. De las 

cuales, del total de docentes encuestados, señalaron que, dentro de las 

dimensiones mencionadas, la mayoría de ellos no se encontraban 

satisfechos, esto indica que su calidad de vida como docentes 

universitarios no es la mejor. Sin embargo, los regímenes laborales solo 

son una de las razones del estado actual de la calidad de vida de los 

docentes, pero estando relacionados. 

SEGUNDO:  Luego de identificar que existe relación entre los regímenes laborales y la 

calidad de vida de los docentes en cada una de sus dimensiones; se evaluó 

los efectos que generan los regímenes laborales en la calidad de vida de 

los docentes, para lo cual se usó la correlación de Spearman encontrando 

que los regímenes laborales influyen de manera negativa en el soporte 

institucional, la seguridad de vida en el trabajo, la satisfacción por el 

trabajo; pero se debe tomar en cuenta que dichos resultados no fueron 

significativos estadísticamente, es decir, existen otras razones además de 

los regímenes laborales que influyen en el bienestar de los docentes. 

TERCERO:  Por otra parte, en las dimensiones de bienestar logrado a través del trabajo, 

desarrollo personal de los trabajadores y administración del tiempo libre, 

los regímenes laborales influyen positivamente, además de que estos 

resultados son significativos estadísticamente a excepción de la dimensión 

bienestar logrado a través del trabajo, es decir los regímenes laborales si 

juegan un papel importante para el desarrollo personal y la administración 

del tiempo libre. 

CUARTO: Es así que los desafíos futuros de la docencia universitaria están 

compuestos en gran medida por las mejoras de las condiciones en los 

regímenes laborales; pero en aun más importante en manos de las 

autoridades universitarias y la implementación de programas destinados a 

la mejora de aspectos esenciales como el un mayor soporte institucional, 

seguridad de vida en el trabajo, mejoras para la integración de los nuevos 

docentes, bienestar universitario para docentes, y el desarrollo personal. 
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RECOMENDACIONES  

PRIMERO:  Se recomienda analizar la influencia de otros factores sobre la calidad de 

vida de los docentes universitarios en la Universidad Nacional del 

Altiplano, puesto que esto influye directamente en el logro de objetivos 

institucionales, en la presente se pudo apreciar que los regímenes laborales 

son solo una de las puntas del iceberg que presenta la problemática de la 

docencia universitaria en la calidad de enseñanza.  

SEGUNDO:  Metodológicamente, el análisis de correlación, es una forma fiable de 

realizar inferencia, basándose en información real y existente. En esta 

investigación se usó un modelo de correlación de Spearman, sin embargo, 

existen otros modelos de correlación que ofrecen más esquemas de 

investigación que se pueden aplicar para esta línea de investigación, por 

lo que se recomienda aplicar nuevos métodos y modelos de inferencia 

estadística para investigar la gestión pública en sus diferentes 

presentaciones. 

TERCERO:  Los desafíos futuros de la docencia universitaria están compuestos por el 

avance de las tecnologías de información que juegan un papel importante, 

para lo cual la capacitación continua de los docentes también está ligada a 

estos desafíos. Por lo que, se recomienda también considerar los desafíos 

futuros que implica en avance de las tecnologías de la información. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE INDICADOR 

¿De qué manera 

los regímenes 

laborales de los 

docentes 

ordinarios de las 

universidades 

públicas de la 

región Puno, 

influye en su 

calidad de vida, 

2022? 

Identificar 

como influyen 

los regímenes 

laborales para 

docentes 

ordinarios de la 

universidad 

pública, sobre 

su calidad de 

vida 

Los regímenes 

laborales de los 

docentes 

ordinarios de la 

universidad 

pública influyen 

de manera directa 

sobre su calidad 

de vida, 

repercutiendo en 

la calidad de 

enseñanza RÉGIMEN 

LABORAL 

- Dedicación 

exclusiva 

- Dedicación a 

tiempo 

completo 

- Dedicación a 

tiempo parcial 

¿Cuál es la 

relación entre 

los regímenes 

laborales y la 

calidad de vida 

de los docentes 

ordinarios de la 

universidad 

pública? 

Identificar la 

relación entre 

los regímenes 

laborales y la 

calidad de vida 

de los docentes 

universitarios. 

Los regímenes 

laborales y la 

calidad de vida de 

los docentes 

ordinarios de la 

universidad 

pública, están 

directamente 

relacionados a 

través del nivel 

salarios y carga 

laboral. 

¿Cuáles son los 

efectos que 

generan los 

regímenes 

laborales en las 

funciones de la 

docencia 

universitaria? 

Evaluar los 

efectos que 

generan los 

regímenes 

laborales en las 

funciones de la 

docencia 

universitaria. 

Los regímenes 

laborales, afectan 

las funciones de 

la docencia 

universitaria, 

imponiéndoles 

responsabilidades 

sin control 

adecuado sobre 

las mismas. 

CALIDAD 

DE VIDA 

- Posición en el 

primer plano: 

aspectos 

relacionados a 

la vida privada 

o exterior del 

trabajador. 

- Posición en el 

segundo plano: 

aspectos 

relacionados 

con el 

individuo y su 

relación con el 

trabajo. 

- Posición en el 

tercer plano: 

aspectos 

relacionados 

con la razón de 

ser del trabajo 

¿Cuáles son los 

desafíos a futuro 

de la docencia 

universitaria en 

universidades 

públicas? 

Establecer los 

posibles 

desafíos a 

futuro de la 

docencia 

universitaria en 

universidades 

públicas. 

Los desafíos 

futuros de la 

docencia 

universitaria en 

las universidades 

públicas 

dependerán del 

progreso que 

estos evidencien, 

siendo un primer 

paso, su 

influencia en el 

licenciamiento de 

las universidades 

 



66 

Anexo 2. Encuesta aplicada a los docentes universitarios 
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Anexo 3. Información recabada a través de las encuestas y codificadas 

edad sexo cat ded area gecc ofre prace rhor mipc ngra ppss pttd ctpr cipr pper crso 

40 1 3 2 1 3 3 4 3 5 3 3 1 3 3 1 3 

44 1 3 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 2 2 1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

45 1 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

46 1 1 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 1 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 

57 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

39 2 1 2 3 3 3 3 3  3 3 3 4 4 3 2 

63 1 1 3 1 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 

38 1 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 

23 2 1 3 3 3 5 5 4 1 2 3 3 4 4 3 3 

28 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

54 1 2 3 1 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

28 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

59 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

39 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 

29 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

29 1 1 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

57 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

22 2 2 1 2 3 4 5 5 5 4 4 2 4 4 3 4 

41 1 2 3 2 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 

30 1 2 3 3 3 3  3  3 4 4 4 3 4 4 

35 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 

40 1 3 2 1 3 3 4 3 5 3 3 1 3 3 1 3 

49 1 3 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 2 2 1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

45 1 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

46 1 1 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 1 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 

47 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

32 2 1 2 3 3 3 3 3  3 3 3 4 4 3 2 

56 1 1 3 1 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 

45 1 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 

23 2 1 3 3 3 5 5 4 1 2 3 3 4 4 3 3 

28 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

62 1 2 3 1 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

28 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

55 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

57 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 

29 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

29 1 1 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
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65 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

22 2 2 1 2 3 4 5 5 5 4 4 2 4 4 3 4 

41 1 2 3 2 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 

30 1 2 3 3 3 3  3  3 4 4 4 3 4 4 

33 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 

40 1 3 2 1 3 3 4 3 5 3 3 1 3 3 1 3 

57 1 3 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 2 2 1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

45 1 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

46 1 1 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 1 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 

59 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

57 2 1 2 3 3 3 3 3  3 3 3 4 4 3 2 

46 1 1 3 1 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 

51 1 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 

23 2 1 3 3 3 5 5 4 1 2 3 3 4 4 3 3 

28 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

57 1 2 3 1 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

28 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

56 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

57 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 

29 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

29 1 1 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

42 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

22 2 2 1 2 3 4 5 5 5 4 4 2 4 4 3 4 

41 1 2 3 2 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 

30 1 2 3 3 3 3  3  3 4 4 4 3 4 4 

32 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 

40 1 3 2 1 3 3 4 3 5 3 3 1 3 3 1 3 

39 1 3 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 2 2 1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

45 1 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

46 1 1 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 1 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 

46 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

41 2 1 2 3 3 3 3 3  3 3 3 4 4 3 2 

41 1 1 3 1 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 

63 1 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 

23 2 1 3 3 3 5 5 4 1 2 3 3 4 4 3 3 

28 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

64 1 2 3 1 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

28 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

35 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

33 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 
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29 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

29 1 1 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

65 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

22 2 2 1 2 3 4 5 5 5 4 4 2 4 4 3 4 

41 1 2 3 2 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 

30 1 2 3 3 3 3  3  3 4 4 4 3 4 4 

56 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 

40 1 3 2 1 3 3 4 3 5 3 3 1 3 3 1 3 

38 1 3 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 2 2 1 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 

45 1 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

46 1 1 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

59 1 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 

46 1 1 2 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 

59 2 1 2 3 3 3 3 3  3 3 3 4 4 3 2 

58 1 1 3 1 3 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 

64 1 2 1 1 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 

23 2 1 3 3 3 5 5 4 1 2 3 3 4 4 3 3 

28 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

40 1 2 3 1 3 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 4 

28 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 

39 1 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

62 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3 

29 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

29 1 1 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

47 1 2 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

22 2 2 1 2 3 4 5 5 5 4 4 2 4 4 3 4 

41 1 2 3 2 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 

30 1 2 3 3 3 3  3  3 4 4 4 3 4 4 

37 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 

 

adñd ltic dric avoi ipdu tchi paat sail stri sami srst smbc stol edps ptpo metf tpbf 

4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 2 2 4 5 2 3 3 

3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 

5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 

3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 4 3 

3 4 2 3 2 1 2 5 3 1 2 2 4 2 4 2 2 

2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 3 5 2 3   4 4 4 3 3 

4 3 4 4 3 2 4 5 2 3  3 3 4 3 4 4 
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3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 2 4 4 3  4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 2 2 4 5 2 3 3 

3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 

5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 

3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 4 3 

3 4 2 3 2 1 2 5 3 1 2 2 4 2 4 2 2 

2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 3 5 2 3   4 4 4 3 3 

4 3 4 4 3 2 4 5 2 3  3 3 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 2 4 4 3  4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 2 2 4 5 2 3 3 

3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 

5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 

3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 4 3 

3 4 2 3 2 1 2 5 3 1 2 2 4 2 4 2 2 

2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 
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4 4 4 4 4 3 3 5 2 3   4 4 4 3 3 

4 3 4 4 3 2 4 5 2 3  3 3 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 2 4 4 3  4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 2 2 4 5 2 3 3 

3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 

5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 

3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 4 3 

3 4 2 3 2 1 2 5 3 1 2 2 4 2 4 2 2 

2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 3 5 2 3   4 4 4 3 3 

4 3 4 4 3 2 4 5 2 3  3 3 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 2 4 4 3  4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 

4 2 4 4 3 4 5 5 4 3 2 2 4 5 2 3 3 

3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 

5 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 

3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 3 3 2 3 4 3 
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3 4 2 3 2 1 2 5 3 1 2 2 4 2 4 2 2 

2 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 4 3 3 5 2 3   4 4 4 3 3 

4 3 4 4 3 2 4 5 2 3  3 3 4 3 4 4 

3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 2 4 4 3  4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 

3 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 

3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

Fuente: Encuestas 
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Anexo 4. Etiquetas y nombres de los indicadores 

edad Edad 

sexo Sexo 

cat Categoria 

ded Dedicación 

area Área 

gecc 

Gestión educativa coordinada y complementaria entre los niveles de gobierno 

de la universidad y docentes universitarios 

ofre Organización y funcionamiento orientado a resultados 

prace Sistemas de gestión orientados a resultados de aprendizaje y calidad 

rhor Fortalecimiento de RH orientada a resultados 

mipc Mecanismos de prevención de la corrupción 

ngra Los niveles de gobierno apoyan en la mejora del aprendizaje 

ppss Políticas de prevención de salud y seguridad 

pttd Fomento de la participación en actividades de seguridad y salud 

ctpr Promueve competencias de trabajadores para la prevención de riesgos 

cipr Transmite información sobre posibles riesgos y como combatirlos 

pper Planificación preventiva para reaccionar ante incidencias 

crso Control y revisión de condiciones de trabajo y sucesos 

adñd Dominio de tareas de labor docente al inicio de labores 

ltic Iniciando a laborar domino el lenguaje técnico e informal con colegas 

dric 

Iniciando a laborar se integró y desarrollo relaciones interpersonales con 

colegas 

avoi Iniciando a laborar acogió los valores institucionales como propios 

ipdu Iniciando a laborar se informó de la estructura de poder en la institución 

tchi Iniciando a laborar averiguo las tradiciones, costumbres e historia institucional 

paat Participa en las actividades académicas y regulares 

sail Siente orgullo de pertenecer a la institución 

stri Su labor es reconocida por los miembros de la institución 

sami Tiene sentimiento de autoevaluación y autonomía en su labor 

srst 

Siente su retribución económica suficiente para obtener beneficios por su 

trabajo 

smbc Siente que sus necesidades básicas son cubiertas por la institución 

stol Siente que el tiempo laborado le hizo obtener logros profesionales 

edps 

Siente que el tiempo laborado le hace tener expectativas de escalar 

profesionalmente 

ptpo Siente que el tiempo libre le permite planificar su ocio 

metf Mantiene equilibrio emocional entre familia y trabajo 

tpbf El trabajo le permitió mantener las buenas relaciones entre usted y su familia 

Fuente: Encuestas 

 

 

Anexo 5. Estadísticos descriptivos de las dimensiones de estudio 
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 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_calidadvida 95 84.00 127.00 98.7368 10.89037 

N válido (por lista) 95     

98.73 – 0.75*10.9=90.55=91Ca 

98.73 – 0.75*10.9=106.9=107 

 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

Total soporte institucional 110 16.00 26.00 19.6364 2.59755 

N válido (por lista) 110     

19.63 – 0.75*2.6=17.68=18 

19.63 + 0.75*2.6=21.58=22 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

Total de seguridad y salud 120 14.00 27.00 18.8333 2.93725 

N válido (por lista) 120     

18.83 – 0.75*2.9=16.65=17 

18.83 + 0.75*2.9=21=21 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_integracion 120 15.00 28.00 21.2917 3.00531 

N válido (por lista) 120     

21.29 – 0.75*3=19.04=19 

21.29 + 0.75*3=23.51=24 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_satisfacciontrabajo 115 11.00 20.00 14.9565 2.81721 

N válido (por lista) 115     

14.96 – 0.75*2.82=13.19=13 

14.96 + 0.75*2.82=17.07=17 
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Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_bienestar 110 2.00 8.00 6.1364 1.52338 

N válido (por lista) 110     

6.14 – 0.75*1.52=5 

6.14 + 0.75*1.52=7.28=7 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_desarrolloperso 120 5.00 10.00 7.3750 1.22346 

N válido (por lista) 120     

7.38 – 0.75*1.22=6.47=6 

7.38 + 0.75*1.22=8.29=8 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Desv. 

Desviación 

ttl_ocio 120 8.00 14.00 10.7917 1.56052 

N válido (por lista) 120     

10.79 – 0.75*1.56=9.6=10 

10.79 + 0.75*1.56=11.96=12 

Fuente: Encuestas 
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Anexo 6. Gráficos estadísticos 

Figura 3 

Porcentaje de docentes que pertenecen a un régimen y dedicación especifica 

 

 

 

 
Figura 4: Calificación de la dimensión soporte institucional en el trabajo 

Fuente: Encuestas 
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Figura 5: Calificación de la dimensión seguridad de vida en el trabajo 

 

 
Figura 6: Calificación de la dimensión integración en el puesto 

 

Fuente: Encuestas 
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Figura 7: Calificación de la dimensión satisfacción por el trabajo 

Fuente: Encuestas 

 

 
Figura 8: Calificación de la dimensión bienestar a través del trabajo 

Fuente: Encuestas 

Fuente: Encuestas 
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Figura 9: Calificación de la dimensión desarrollo personal del trabajador 

Fuente: Encuestas 

 

 
Figura 10: Calificación de la dimensión administración del tiempo libre 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 
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Figura 11: Calificación de la calidad de vida 

Fuente: Encuestas 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 12: Régimen laboral versus dimensión de soporte institucional 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 
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Figura 13: Régimen laboral versus dimensión de seguridad de vida en el trabajo 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 14: Régimen laboral versus dimensión de integración al puesto de trabajo 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 
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Figura 15: Régimen laboral versus dimensión de satisfacción por el trabajo 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 16: Régimen laboral versus dimensión de bienestar logrado a través del 

trabajo 

Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 17: Régimen laboral versus dimensión de desarrollo personal del 

trabajador 
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Fuente: Encuestas 

 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 18: Régimen laboral versus dimensión de administración del tiempo libre 

Fuente: Encuestas 

Fuente: Encuestas 

 
Figura 19: Régimen laboral versus calidad de vida 

Fuente: Encuestas 
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